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RESUMEN 
La evaluación del desempeño no es un fin en sí misma, sino un instrumento, medio o 
herramienta para alcanzar el objetivo básico y mejorar los resultados de los recursos 
humanos de la empresa. Ésta trata de alcanzar objetivos como la vinculación y 
entrenamiento de la persona al cargo, promociones e incentivos por el buen 
desempeño, mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los 
subordinados, estimación del potencial de desarrollo de los empleados, estimulo a la 
mayor productividad, entre otros. En la evaluación del desempeño de empleados de 
empresas y organizaciones se tienen en cuenta, cada vez más, las opiniones, 
generalmente cualitativas, no solo de directivos, sino de colaboradores y clientes, así 
como de la propia autoevaluaciónl. 
Ante la iniciativa de generar un ambiente motivacional para los trabajadores por medio 
de nivelación salarial, promociones entre otras, surgió la idea de evaluar el 
desempeño de los trabajadores por medio de una concertación de objetivos de 
liderazgo, responsabilidad propios de cada cargo administrativo, y para esto fue 
necesario diseñar un modelo de evaluación de desempeño el cual se basó en las 
descripciones de cargo realizadas a cada trabajador. 
Así mismo quienes participaron en este proyecto fueron todos los cargos 
administrativos de la empresa FENOCO S.A. cargos como (Gerentes, Directores, 
Jefes, Ingenieros, Analistas y Asistentes) en los que se realizaron diferentes 
entrevistas y descripciones de funciones y responsabilidades de cada cargo que 
CALLE Rocio. GARCIA José. Evaluación del Desempeño 360: Análisis y Propuestas, 
http://~asepelt.org/ficheros/File/Anales/2005%20%2013adajoz/comunicacionesievaluaci%F3n%20del%20desempe%Flo 
 %20de%20360.pdf (en linea) 
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tienen al mando. De igual forma se interactuó con cada una de las áreas de la 
empresa logrando conocer sus procesos, fortalezas y debilidades en el área. 
Fue necesario el tiempo empleado en el desarrollo de las descripciones de cargos, 
debido que es fundamental conocer las responsabilidades de cada cargo, la 
evaluación de desempeño es una necesidad que FENOCO S.A. presenta, con esto no 
solo se le brinda al trabajador una alternativa de futuro profesional, ascenso y 
nivelación de cargo y salario sino que provee a la empresa profesionales altamente 
calificados a mediano plazo. De esta manera al momento de aplicar la evaluación de 
desempeño, con sus resultados se podrían trazar nuevos objetivos permitiéndole al 
trabajador ascender y tener nuevas aspiraciones, debido que la evaluación de 
desempeño da la oportunidad de elaborar un plan de carreras en donde se le permita 
al trabajador realizar una carrera profesional dentro de la empresa, es decir escalar 
horizontal y verticalmente dentro de su área en la empresa. 
Para finalizar, en el transcurso de esta investigación, nacieron muchas ideas, una de 
ellas es la elaboración del plan de carreras, con el fin de mejorar el ambiente laboral 
del personal de FENOCO S.A. 
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DESIGN OF THE MODEL OF THE EVALUATION OF PERFORMANCE 
(DISCHARGE) OF THE ADMINISTRATIVE CHARGES OF THE COMPANY 
FENOCO S.A. (RAILROADS OF THE NORTH OF COLOMBIA). 
ABSTRACT 
Performance evaluation is not an end in itself but is a tool, medium or tool to achieve 
the purpose and improve the performance of the company's human resources. It about 
getting objectives such as linking and training of the person in charge, promotions and 
incentives for good performance, improvement of human relations between superior 
and subordinates, estimation of potential employee development, stimulation of 
increased productivity among others. In the performance evaluation of employees 
and organizations are considered, increasingly, opinions, usually qualitative, not only 
of managers, but also employees and customers as well as its own auto-evaluation. 
With the idea of creating a motivational environment for employees through the pay 
nivelation, promotions and others, appears the idea of evaluating the performance of 
workers through a conceded leadership goals, responsibility for each one of the 
administrative, for this was necessary design a performance evaluation model which 
was based on charges descriptions for each one of the workers. 
In the same way those ones who padicipated in this project were all administrative 
charges of the company Fenoco S.A. positions as (Managers, Directors, Chiefs, 
Engineers, Analysts and Assistants) who made different interviews and descriptions of 
roles and responsibilities of each position that has persons in charge. In the same way 
we interacted with each of the areas of the company getting to know their processes, 
strengths and weaknesses for the area. 
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It was necessary the time spent in developing job descriptions, because that is 
essential to know the responsibilities for each position, due to performance evaluation 
is a necessity that Fenoco SA has, with this not only gives the employee a choice of 
future career, promotion and nivelations of charges and salaries but also the company 
provides highly qualified professionals in the medium term. In this way at the time 
starts applying the performance evaluation, with the results it could draw up new 
targets and allowing the worker grow in the company and have new aspirations, due to 
performance evaluation provides an opportunity to develop a career plan where they 
will allow the a career employee within the company, it means horizontal and vertical 
scales in their area inside the company. 
Finally, in the course of this investigation, many ideas were born; one of them is the 
development of career plan, in order to improve the work environment for workers in 
Fenoco S.A. 
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1. PRESENTACION 
1.1 TITULO DE LA INVESTIGACION 
DISEÑO DEL MODELO DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DE LOS CARGOS 
ADMINISTRATIVOS DE LA EMPRESA FENOCO S.A. (FERROCARRILES DEL 
NORTE DE COLOMBIA). 
1.2 INTRODUCCION 
Hoy en día, se considera a las personas el activo más importante de las 
organizaciones. De hecho, el término "empleado" está desapareciendo poco a poco: 
las empresas ya no gestionan empleados, sino personas. La empresa se está 
transformando en una red de personas vinculadas entre sí, y cada vez se parece 
menos a un grupo cerrado y estable de empleados. 
Ante la necesidad de la empresa FENOCO S.A. de evaluar el nivel de productividad, 
la responsabilidad y el desempeño con el que se desenvuelven los trabajadores de los 
cargos administrativos, surge la iniciativa de diseñar un modelo de evaluación de 
desempeño basado en las descripciones de cargos, que permita mejorar los recursos 
de la empresa. 
Sin duda, es preciso se aprecie con claridad los múltiples beneficios que puede 
aportar la Evaluación del Desempeño de los Recursos Humanos. Estos, serán 
mayores y más efectivos en la misma medida que los indicadores a evaluar estén más 
estrechamente vinculados a la actividad especifica, y se tenga un mejor dominio y 
conocimiento de los objetivos globales de la Empresa. 
Al diseñar una Evaluación de Desempeño es importante tener en cuenta que una 
Empresa, en un entorno orientado hacia el cliente, es una Organización que aplica 
unas capacidades o recursos para satisfacer determinadas necesidades de sus 
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clientes, y que como tal es una especie de sistema de sistemas, en la cual cada 
proceso es un sistema de funciones y las funciones o actividades se han agrupado 
por departamento o áreas funcionales. 
Cada persona que interviene en el proceso no debe pensar sólo y únicamente en 
cómo hacer mejor lo que está haciendo (división del trabajo), sino por qué y para qué 
y quién lo hace; puesto que la satisfacción del cliente interno o externo viene 
determinada por el coherente desarrollo del proceso en su conjunto más que por el 
correcto desempeño de cada función individual o actividad. Visto así, la Evaluación de 
Desempeño debe estimular el pensamiento y la actuación dentro del todo y para el 
todo, de modo tal que motive la concentración de la atención en el resultado de los 
procesos y no exclusivamente en las tareas o actividades. Debe permitir la obtención 
de información sobre el resultado final y, en consecuencia, que cada quien sepa como 
contribuye el trabajo individual al proceso global; lo cual se traducirá en una 
responsabilidad con el proceso total y no solamente con su tarea personal (deber). 
Si el diseño de la evaluación de desempeño está enfocado sólo a satisfacer 
determinadas necesidades internas, como control o limitaciones de la responsabilidad 
departamental, podrá surgir el riesgo de que se incorporen una serie de actividades 
de dudoso valor agregado. 
Por tanto es posible expresar que a través de una evaluación de desempeño 
correctamente diseñada y aplicada debe lograrse: Estimular al máximo el mejor 
rendimiento del evaluado; Estimular e incentivar la iniciativa, la superación, la 
creatividad, la innovación y el desarrollo. En fin, la investigación constante; Evaluar las 
funciones del cargo y actividad en cuestión; Reconocer y estimular los valores 
positivos del evaluado; Identificar los puntos débiles del evaluado y proponer las vías 
oportunas y pertinentes para el mejoramiento de su actividad; Estimular el logro de los 
objetivos de la empresa, proyecto, departamento o área de trabajo del evaluado; 
Estimular y dirigir la constante superación del personal, así como su participación 
activa y consciente en las actividades de interés; Estimular el trabajo en equipo, el 
respeto entre los miembros y el espíritu de colaboración; Cultivar las buenas 
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relaciones interpersonales, estimulando el sentido de pertenencia y lealtad hacia la 
empresa. 2 
De esta manera, este trabajo pretende diseñar un modelo de evaluación de 
desempeño, que le permita a la empresa FENOCO S.A. tener una herramienta para 
evaluar la funcionalidad, responsabilidad, liderazgo, metas y logros del cargo para así 
implementar cambios estratégicos como la nivelación e incentivo salarial, las 
promociones, mejoramiento de las relaciones humanas, capacitación y motivación 
para el desarrollo integral de los trabajadores. 
Dicho modelo permite realizar una evaluación clara en el que el evaluador (jefe) mida 
los niveles de productividad y desempeño del evaluado (trabajador). 
2 
 MONOGRAFIAS. Algunas sugerencias para el diseño de la evaluación del desempeño en la actividad comercial. 
http://www.monografias.com/trabajos58/evaluacion-desempeno-comercialrevaluacion-desempeno-comercialshtml 
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
Como es bien entendido en nuestra época, la globalización es uno de los pilares del 
cambio. La globalización nos presenta un nuevo entorno que tiene relación directa con 
los cambios en las empresas y en la formación de los recursos humanos para 
hacerlas más competitivas. El entorno que afecta a las empresas y a la función de los 
recursos humanos antes señalados, se manifiesta por lo siguiente: 
Las iniciativas de las organizaciones para competir con mayor eficiencia y 
efectividad, en términos de calidad y la satisfacción, modifican las estructuras 
de la empresa, adecuándola a las exigencias y a los amplios cambios 
económicos, tales como la globalización de la economía o la estrecha 
competencia en los mercados nacionales e internacionales. 
Los cambios sociales y demográficos, tales como la reducción de las personas 
que llegan a una vida laboral activa y los cambios de valores de los 
trabajadores. 
Los asuntos vinculados a la disponibilidad de recursos naturales, tales como 
contaminación y los costos de la energía. 
Los asuntos políticos, tales como el incremento en la regulación para cruzar las 
fronteras entre países con diferente grado de desarrollo.3 
En la actualidad las empresas buscan un mayor posicionamiento, en donde su 
actividad económica sea líder en el mercado, para la empresa FENOCO S.A es igual, 
pues no solo debe cumplirle a sus clientes externos y socios a la vez como lo son 
PRODECO, DRUMMOND, LA JAGUA, entre otros sino que debe velar y cumplir por 
las necesidades de aquellos clientes internos. Para esto es necesario conocer el 
recurso humano con el que se cuenta, valorar sus funciones y desempeño y estudiar 
las variables de cada cargo. 
3 
 La nueva gestión de personas y su evaluación de desempeño en empresas competitivas Bedoya Sáncóez, Enrique 
Osvaldo. 
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Por lo tanto realizando un profundo análisis de las circunstancias actuales del entorno 
de la empresa, surge una formulación de una estrategia, la cual es necesaria debido a 
su participación en la identificación del objetivo de la organización reflejado en sus 
trabajadores. Es entonces que nace la necesidad de evaluar el desempeño del 
trabajador para así crear las estrategias de compensación y las necesidades de 
formación del personal de la empresa, implementarlas y garantizar la satisfacción del 
recurso humano de Fenoco s.a. 
¿Qué características debe tener el modelo de evaluación de desempeño de los 
trabajadores con cargos Administrativos de la empresa FENOCO S.A. para 
determinar el nivel de productividad, desempeño y cumplimiento de las metas? 
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3. ESTADO DE DESARROLLO O ANTECEDENTES 
3.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION 
En el siglo XVI, antes de la fundación de la compañía de Jesús; San Ignacio de Loyola 
introdujo un procedimiento formal para juzgar a los miembros de su Iglesia. Utilizaba 
un sistema combinado de informes y notas de las actividades y principalmente del 
potencial de cada uno de sus jesuitas. 
El sistema consistía en auto calificaciones hechas por los miembros de la orden, 
informes de cada supervisor acerca de las actividades de sus subordinados e 
informes especiales hechos por cualquier jesuita que acreditase tener información 
acerca de su propio desempeño o del de sus compañeros, a los cuales un superior 
quizá no tuviera acceso por un medio diferente. 
Algo más de historia: Los emperadores de la dinastía china Wei (221-265 d.c.) tenían 
un "valorador imperial", el cual tenía por tarea el de valorar el rendimiento y 
comportamiento de los miembros de la corte. En 1850, las oficinas del gobierno 
norteamericano, tenían ya su ficha de valoración. En 1880, el ejército norteamericano, 
crea su propio sistema. En 1918, La General Motors, es la primera empresa que 
diseña un sistema de evaluación pero orientado a sus ejecutivos4 
Las prácticas de evaluación del desempeño no son nuevas; desde que el hombre dio 
empleo a otro, su trabajo pasó a evaluarse. De hecho, Fuchs (1997) plantea que "el 
uso sistémico de la evaluación de desempeño comenzó en los gobiernos y en las 
fuerzas armadas a comienzos de siglo", si bien sus orígenes se pierden en el tiempo, 
pues es una de las técnicas de administración de recursos humanos más antiguas y 
recurrentes, "los primeros sistemas en las empresas se encuentran en Estados 
Unidos alrededor de la 1a guerra mundial, especialmente dirigidos a operarios y los 
4 
 ARTICULO Z. El origen de la evaluación de desempeño. http://www.articuloz.com/recursos-humanos-articulostel-origen-
de-la-evaluacion-del-desempeno-603280.html. 
 
20 
Frl Fenoco Diseño del Modelo de la Evaluación de Desempeño de los cargos 
Ferrocernte• del Norte de Celanbie SA Administrativos de la empresa Fenoco s.a (Ferrocarriles del Norte de Colombia). 
sistemas para evaluar ejecutivos se popularizaron después de la 2a Guerra Mundial" 
(Fuchs, 1997).5 
4. MARCO REFERENCIAL 
4.1 MARCO TEORICO 
La evaluación del desempeño históricamente se restringió al simple juicio unilateral 
del jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador. Posteriormente, así 
como fue evolucionando el modelo de recursos humanos, se fueron estableciendo 
generaciones del modelo, a tal punto que hoy en día podemos encontrar ejemplos de 
evaluaciones de cuarta generación. La mayoría de las organizaciones grandes han 
creado un programa formal, diseñado para facilitar y estandarizar la evaluación de los 
empleados; sin embargo, resulta poco trabajada la evaluación a nivel de pequeña y 
mediana empresa. Los programas de evaluación son fundamentales dentro del 
sistema de Recursos Humanos en cualquier compañía. Estos además, contribuyen a 
la determinación del salario, a la promoción, al mejoramiento continuo, al 
establecimiento de planes de capacitación y desarrollo; para investigación y para 
acciones de personal tales como traslados, suspensiones y hasta despidos, etc, 
5 
 EVALUACION DE DESEMPEÑO DOCENTE. Antecedentes históricos Bases psicológicas del aprendizaje. 
http:M~fundacionsepec.cliestudio/archivos/agosto/Bases_Psicologicas_del_MBE.pdf 
8 MONOGRAFIAS. Evaluación de desempeño. 
http://www.monografias.comitrabajos30/rendimientoirendimiento.shtml#evoluc 
 (en linea) 
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4.1.1 ¿Qué es sistema de evaluación del desempeño? 
Es el instrumento que permite someter los elementos y las asignaciones 
presupuestarias de las categorías programáticas, a un proceso integral de medición, 
monitoreo y evaluación 
4.1.2 ¿Qué es medición de desempeño? 
Se puede decir que la medición de desempeño, en términos generales, es un 
esfuerzo sistemático aplicado a una organización para evaluar su gestión orientada al 
cumplimiento de su misión, a partir de la optimización de sus procesos. Los procesos 
de evaluación del desempeño son instrumentos al servicio de las organizaciones 
mediante los cuales se pretenden alcanzar diferentes propósitos. Entre ellos cabe 
distinguir: 
Fines administrativos o de control que se utilizan como base para la toma de 
decisiones: políticas de compensación, incentivos para el buen desempeño, 
promociones y despidos (Kerr (1985), Gómez-Mejía, Balkin y Cardy (2001)). 
Fines de desarrollo utilizados para la mejora del rendimiento del empleado: 
entrenamiento, programas de formación, auto perfeccionamiento del 
empleado, estímulo para una mayor productividad, motivación y adaptación al 
puesto de trabajo (Kerr (1985), Gómez-Mejía, Balkin y Cardy (2001)). 
Fines legales (Baron y Kreps (1999), Gómez-Mejía, Balkin y Cardy (2001)). 
Planificación de los recursos humanos y la selección de personal: descripción 
de los puestos, fijar los objetivos previstos para cada puesto (Baron y Kreps 
(1999)). En definitiva, a través de la evaluación del desempeño las empresas y 
organizaciones obtienen información para la toma de decisiones en todos los 
aspectos anteriormente mencionados.' 
CALLE Rocio, GARCIA José. Evaluación del Desempeño 360: Análisis y Propuestas, 
http://www.asepeltorgificheros/File/Anales/2005%20%20Badajoz/comunicaciones/evaluaci%F30/020del%20desempe%Fl 
 o 
%20de%20360.pdf (en línea) 
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4.1.3 Principios de la evaluación de desempeño 
La evaluación del desempeño debe estar fundamentada en una serie de principios 
básicos que orienten su desarrollo. Estos son: 
La evaluación del desempeño debe estar unida al desarrollo de las personas 
en la empresa. 
Los estándares de la evaluación del desempeño deben estar fundamentados 
en información relevante del puesto de trabajo. 
Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluación del 
desempeño 
El sistema de evaluación del desempeño requiere el compromiso y 
participación activa de todos los trabajadores. 
El papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base para 
aconsejar mejoras. 
Sin embargo, de este proceso, con frecuencia, no se alcanzan resultados 
satisfactorios en razón de que en su desarrollo suelen aparecer distanciamientos, ya 
sea por sentimientos de explotación, indiferencia o infrautilización; conflictos, por 
resultados malentendidos, choque de intereses o pocas muestras de aprecio; errores 
en la utilización de las técnicas y herramientas; problemas de aplicación por 
deficiencias en normas y procedimientos y otros. 
4.1.4 Ventajas de la evaluación de desempeño 
La evaluación del desempeño tiene las siguientes ventajas: 
Mejora el desempeño, mediante la retroalimentación. 
Políticas de compensación: puede ayudar a determinar quiénes merecen 
recibir aumentos. 
Decisiones de ubicación: las promociones, transferencias y separaciones se 
basan en el desempeño anterior o en el previsto. 
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Necesidades de capacitación y desarrollo: el desempeño insuficiente puede 
indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado. 
Planeación y desarrollo de la carrera profesional: guía las decisiones sobre 
posibilidades profesionales específicas. 
Imprecisión de la información: el desempeño insuficiente puede indicar errores 
en la información sobre el análisis de puesto, los planes de recursos humanos 
cualquier otro aspecto del sistema de información del departamento de 
personal. 
Errores en el diseño del puesto: el desempeño insuficiente puede indicar 
errores en la concepción del puesto. 
Desafíos externos: en ocasiones, el desempeño se ve influido por factores 
externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en 
las evaluaciones. 
4.1.5 Beneficios de la evaluación de desempeño 
Para El Individuo: 
Conoce los aspectos de comportamiento y desempeño que la empresa más 
valoriza en sus funcionarios. 
Conoce cuáles son las expectativas de su jefe respecto a su desempeño y 
asimismo, según él, sus fortalezas y debilidades. 
Conoce cuáles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar 
su desempeño (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el 
evaluado deberá tomar por iniciativa propia (autocorrección, esmero, atención, 
entrenamiento, etc.). 
Tiene oportunidad para hacer autoevaluación y autocrítica para su 
autodesarrollo y auto-control. 
Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes 
para motivar a la persona y conseguir su identificación con los objetivos de la 
empresa. 
Mantiene una relación de justicia y equidad con todos los trabajadores. 
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Estimula a los empleados para que brinden a la organización sus mejores 
esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente 
recompensadas. 
Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las 
medidas disciplinarias que se justifican. 
Estimula la capacitación entre los evaluados y la preparación para las 
promociones. 
Para El Jefe: 
Evaluar mejor el desempeño y el comportamiento de los subordinados, 
teniendo como base variables y factores de evaluación y, principalmente, 
contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad. 
Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos. 
Alcanzar una mejor comunicación con los individuos para hacerles comprender 
la mecánica de evaluación del desempeño como un sistema objetivo y la forma 
como se está desarrollando éste. 
Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podrá organizar su unidad de 
manera que funcione como un engranaje. 
Para La Empresa: 
Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo 
plazo y definir la contribución de cada individuo. 
Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en 
determinadas áreas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de 
promoción o transferencias. 
Puede dinamizar su política de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidades 
a los individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de 
crecimiento y desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar las 
relaciones humanas en el trabajo. 
Señala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos. 
Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece 
las normas y procedimientos para su ejecución. 
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Invita a los individuos a participar en la solución de los problemas y consulta su 
opinión antes de proceder a realizar algún cambio. 8  
Análisis 
del puesto 
 
Políticas y metas de 
la organización 
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puesto de trabajo 
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Figura 1. Relaciones, procesos e influencias en la evaluación del rendimiento. 
Fuente: Dolan, Schuler y Valle Cabrera (1999) 
8 MONOGRAFIAS. Evaluación de desempeño. GAACADEMICO \TESISWARIOS \ LIBROS \Evaluación del desempeño - 
Monograflas_com.mht 
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4.2 MARCO CONCEPTUAL 
El concepto de desempeño ha sido tomado del inglés performance o de perform. 
Aunque admite también la traducción como rendimiento, será importante conocer que 
su alcance original tiene que ver directamente con el logro de objetivos (o tareas 
asignadas). Es la manera como alguien o algo trabaja, juzgado por su efectividad. 
Bien pudiera decirse que cada empresa o red empresarial debiera tener su propia 
medición de desempeño. 
De esto se establece que para tener un sistema general de medición, hay que contar 
con un modelo básico de funcionamiento de la empresa o red que es objeto de 
evaluación. 
El segundo aspecto a tomar en cuenta es ¿para qué necesitamos medir el 
desempeño? Postulamos lo siguiente, en armonía con los objetivos del estudio. 
De una parte, para conocer cómo opera, a su interior y en relación con su 
entorno. 
Para contrastar este funcionamiento con uno deseable, equilibrado en términos 
de comportamiento, gestión empresarial y gestión financiera. 
Para derivar recomendaciones hacia la mejora continua. 
Para utilizar el aprendizaje en nuevas experiencias.9 
4.2.1 ¿Qué es evaluación del desempeño? 
La evaluación del rendimiento laboral de los colaboradores es un proceso técnico a 
través del cual, en forma integral, sistemática y continua realizada por parte de los 
jefes inmediatos; se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento 
laboral del colaborador en el desempeño de su cargo y cumplimiento de sus 
funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos. 
La evaluación de los recursos humanos, es un proceso destinado a determinar y 
9 
 EVALUACION DE DESEMPEÑO DE GRUPOS PRODUCTORES PARA EXPORTACION. http://www.redes.peru-
v.com/marco_conceptual/marco_conceptual.htm 
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comunicar a los colaboradores, la forma en que están desempeñando su trabajo y, 
en principio, a elaborar planes de mejora. Cuando se realiza adecuadamente la 
evaluación de personal no solo hacen saber a los colaboradores cual es su nivel de 
cumplimiento, sino que influyen en su nivel futuro de esfuerzo y en el desempeño 
correcto de sus tareas. Si el refuerzo del colaborador es suficiente, seguramente 
mejorará su rendimiento. La percepción de las tareas por el colaborador debe 
aclararse mediante el establecimiento de un plan de mejora. Uno de los usos más 
comunes de las evaluaciones de los colaboradores es la toma de 
decisiones administrativas sobre promociones, ascensos, despidos y aumentos 
salariales. La información obtenida de la evaluación de los colaboradores, sirve 
también para determinar las necesidades de formación y desarrollo, tanto para el 
uso individual como de la organización.w 
4.2.2 Evolución del concepto 
La evaluación del desempeño históricamente se restringió al simple juicio 
unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador. 
Posteriormente, así como fue evolucionando el modelo de recursos humanos, 
se fueron estableciendo generaciones del modelo, a tal punto que hoy en día 
podemos encontrar ejemplos de evaluaciones de cuarta generación. 
La evaluación del desempeño no es un fin en sí mismo, sino un instrumento, 
una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la 
empresa; ocurre ya sea que exista o no un programa formal de evaluación en 
la organización. Los superiores jerárquicos están siempre observando la forma 
en que los empleados desempeñan sus tareas y se están formando 
impresiones acerca de su valor relativo para la organización. 
La mayoría de las organizaciones grandes han creado un programa formal, 
diseñado para facilitar y estandarizar la evaluación de los empleados; sin 
10 EL PRISMA. Proceso de Evaluación de Recurso Humano. 
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresasrevaluaciondeldesempenopersonalf (en linea) 
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embargo, resulta poco trabajada la evaluación a nivel de pequeña y mediana 
empresa. 
Los programas de evaluación son fundamentales dentro del sistema de 
Recursos Humanos en cualquier compañía. Estos además, contribuyen a la 
determinación del salario, a la promoción, al mejoramiento continuo, al 
establecimiento de planes de capacitación y desarrollo; para investigación y 
para acciones de personal tales como traslados, suspensiones y hasta 
despidos, etc. 
Para Dessler (1996), toda evaluación es un proceso para estimar o juzgar el valor, la 
excelencia, las cualidades o el status de algún objeto o persona. La evaluación de las 
personas que desempeñan papeles dentro de una organización puede hacerse 
mediante enfoques diferentes, sin embargo, merece destacarse que la Evaluación del 
Desempeño es un concepto dinámico, ya que los empleados son siempre evaluados, 
sea formal o informalmente, con cierta continuidad por las organizaciones. (Mondy y 
Noé, 1997) . 
Mondy y Noé (1997) sostienen que: "la evaluación de desempeño, es un sistema 
formal de revisión y evaluación periódica del desempeño de un individuo o de un 
equipo de trabajo". En el mismo sentido en que lo plantean Pereda y Berrocal (1999) 
quienes la definen "como el proceso sistemático y periódico de medida objetiva del 
nivel de eficacia y eficiencia de un empleado, o equipo, en su trabajo". La ED 
generalmente se elabora a partir de programas formales de evaluación, basados en 
una razonable cantidad de informaciones respecto de los empleados y de su 
desempeño en el cargo. 
Fuchs (1997) señala que "un sistema de evaluación de desempeño es un conjunto de 
mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen al logro de 
los estándares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organización, así 
como para los objetivos de la empresa. Facilita las acciones necesarias para su 
desarrollo profesional y personal, así como para aumentar su aporte futuro" 11  
EVALUACION DE DESEMPEÑO DOCENTE. Antecedentes históricos Bases psicológicas del aprendizaje. 
http://www.fundacionsepec.cl/estudio/archivosragosto/Bases_Psicologicas_del_MBE.pdf 
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5. JUSTIFICACION 
En la actualidad existe a nivel mundial una crisis generalizada la cual impulsa a la 
empresas multinacionales a tomar nuevas directrices y estrategias con miras a 
aumentar su productividad y eficiencia, desde el área de Gestión Humana se deben 
alinear los objetivos de la organización con los objetivos del área ya que no es un 
secreto que el capital humano juega el papel más importante como motor de cambio y 
diferenciación competitiva y la mejor manera de gestionar este capital humano es 
potencializando sus habilidades desarrollando al trabajador tanto en su parte personal 
en su ser mismo como en lo intelectual enriqueciendo sus conocimientos en la 
actividad que realiza y entrenándolo para que en el hacer de su trabajo cada día se 
refleje una mayor productividad que es en definitiva la estrategia competitiva frente a 
la mencionada crisis. 
El factor humano es uno de los más importantes dentro de cualquier organización, 
pues de ello depende el correcto desempeño de sus actividades y el cumplimiento de 
los objetivos establecidos; este representa el activo más importante con que cuenta 
una organización por lo que, su efectiva gerencia es la clave del éxito. 
Toda organización por muy pequeña que sea, debe contar con políticas que le permita 
mantener a su personal motivado en el desempeño de sus actividades laborales. La 
administración de personal debe lograr y mantener relaciones productivas con todos 
los integrantes de la organización, aprovechando al máximo el desarrollo individual de 
todos sus miembros. 
En razón de lo antes expuesto es necesario la existencia de un buen programa de 
evaluación del desempeño para que supervise y capacite, para tener motivado a los 
trabajadores orientándolos al rendimiento como su eficiencia, para mantenerlos 
entusiastas tomando en cuenta sus aspiraciones de crecimiento en conjunto a la 
organización. 
Si bien se sabe que la evaluación del desempeño permite dar a conocer el 
comportamiento de la gestión del individuo dentro de una organización en un período 
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determinado, el cual debe llevarse a cabo en forma continúa, a fin de obtener los 
mejores resultados para realimentar y mejorar los procesos de trabajo. 
El proceso de evaluación requiere de información sistemática, reunida con 
regularidad y periódicamente revisada por la jefatura en coordinación con el 
trabajador. La evaluación del desempeño debe fomentar la equidad, brindando a los 
funcionarios una base satisfactoria sobre la cual fundamentar expectativas» 
Por esta razón la empresa FENOCO S.A. consiente de la situación planteada se 
dispone al diseño de un modelo de Evaluación de Desempeño basados en las 
descripciones de cargos que permita identificar los perfiles de competencias de cada 
cargo, por medio de este se darán a conocer las necesidades de formación que en 
últimas permitirán la ejecución de un plan de formación que estará alineado con la 
estrategia de la organización y permitirá elevar el nivel de desempeño de los 
trabajadores haciéndolos más competentes y productivos con miras a que logren con 
mayor habilidad los objetivos trazados en cada cargo. 
12 
 Sistema de evaluación del desempeño. Sintesis normativa. 
http://www.hospitalherediasa.cr/Evaluacion/PRESENTAC%5131%5D.%20NORMAS%20%20r/020%2OHOJA7020ELECTR 
 ONICAppt. 
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6. OBJETIVOS 
6.1 OBJETIVO GENERAL 
Diseñar el modelo de evaluación de desempeño de los cargos Administrativos de la 
empresa FENOCO S.A. (Ferrocarriles del Norte de Colombia). 
6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 
Definir las funciones de cada cargo administrativo de la empresa FENOCO 
S.A. por medio de la implementación de las descripciones de cargos. 
Determinar las características para el diseño del modelo de evaluación de 
desempeño de los cargos Administrativos de FENOCO S.A. 
Desarrollar el procedimiento de evaluación de desempeño con base en el 
diseño del modelo para su aplicación futura. 
Presentar un modelo de evaluación de desempeño ante la gerencia de gestión 
humana, logrando su aprobación y codificación por parte del departamento de 
procesos, por el analista de procesos. 
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7. GENERALIDADES DE LA EMPRESA 
7.1 RAZON SOCIAL 
FERROCARRILES DEL NORTE DE COLOMBIA (FENOCO S.A.) 
7.2 CLIMA ORGANIZACIONAL 
Administrador de la concesión de la vía férrea del norte de Colombia. 
FENOCO S.A. es una empresa colombiana que tiene a su cargo la administración de 
la concesión de la vía férrea en el norte de Colombia. Somos responsables de la 
adecuación, y mantenimiento de la infraestructura férrea, y de velar por la armonía de 
nuestras actividades con el entorno. Del mismo modo, ofrecemos a nuestros clientes 
servicios de reparación y mantenimiento de locomotoras y vagones. 
Figura 2: Socios y Clientes de FENOCO S.A. 
Sta 
Otatxpa  
esieS 
La gestión de nuestra empresa, FENOCO S.A., hace posible la operación férrea en 
los 226 Kilómetros que están bajo nuestro cuidado. 
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7.3 RECURSO HUMANO 
La gestión de FENOCO S.A., es posible gracias a la labor y compromiso de más de 
1020 personas. 
El recurso humano de FENOCO S.A. consta de 520 empleados directos y más de 500 
empleados indirectos. Este equipo interdisciplinario, es responsable de la 
administración, adecuación, operación y mantenimiento de la infraestructura férrea del 
norte de Colombia. Las personas que hacen posible la gestión de FENOCO S.A. son 
mujeres y hombres, profesionales y técnicos capacitados en las diferentes áreas 
administrativas y operativas, en su mayoría originarios de las zonas en donde 
FENOCO S.A. desarrolla su operación al norte del país. 
Figura 3: imagen de personal capacitado trabajando en la vía férrea. 
7.4 HISTORIA 
FENOCO S.A., diez años comprometidos con nuestro ambiente y el desarrollo 
económico y social del país. 
Con la adjudicación de la concesión de la línea férrea del Atlántico -que une a Bogotá 
D.C. con Santa Marta - a FENOCO S.A., en 1999, se abrió un nuevo capítulo en la 
historia ferroviaria del país. Esta fecha marcó el inicio del proceso de rehabilitación de 
una de las redes de trocha angosta más dinámicas y más extensas del mundo. 
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El tren fue protagonista del comercio exterior y por ende del desarrollo de la economía 
colombiana entre 1954 y 1988. Una década más tarde se decide reactivar el uso de 
este medio de transporte, lo que trajo consigo la prestación de servicios de transporte 
de carga a distintos usuarios. El transporte ferroviario se ha consolidado en el norte de 
Colombia como uno de los medios más seguros y eficientes. Su importancia para la 
competitividad del país en el ámbito de la globalización es de tal magnitud que por 
este motivo el Gobierno nacional decide la ampliación de la capacidad de la línea 
entre los tramos de Chriguaná y Puerto Drummond. 
Está previsto que la segunda línea entre en operación a partir del año 2010. 
7.5 MARCO LEGAL 
FENOCO concibe la infraestructura de transporte férreo como factor determinante 
para dinamizar la economía y el comercio. 
La política oficial en materia de concesiones férreas en Colombia está plasmada en el 
DOCUMENTO No. 3394 del Consejo Nacional de Política Económica y Social 
(CONPES), mientras que los lineamientos para la construcción de la ampliación de la 
vía férrea están contenidos en el contrato entre el Estado Colombiano y FENOCO 
S.A. La operación de FENOCO S.A. es regida y supervisada por: 
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7.6 ALIANZAS ESTRATEGICAS 
El trabajo con aliados institucionales, permite a FENOCO S.A. desarrollar y ejecutar 
programas sociales, ambientales y de seguridad vial. 
Trabajamos con aliados institucionales para un mejor diseño, planeación y ejecución 
de programas sociales, ambientales y de capacitación. Entre los acuerdos 
institucionales se destacan:13 
SENA 
Capacitaciones de Porcicultura y 
Emprendimiento. 
fOI001•11 Tia 
IR ti v1,111 
FONDO DE PREVENCIÓN VIAL 
Proyecto Parque Ciudad Vital. 
essi 
CORPAMAG UNIVERSIDAD POPULAR DEL 
Red de calidad de Aire. CESAR 
Residuos Sólidos. Red de calidad de Aire. 
 
ARENE" 
13 http://www.fenoco.com.co/indexl.php 
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8. FORMULACION Y GRAFICACION DE HIPOTESIS 
A lo largo de los años, la empresa FENOCO S.A ha estado a cargo de la 
administración y el mantenimiento de la vía férrea ofreciéndoles a sus clientes y 
socios a la vez un servicio de excelente calidad. Para poder cumplir con este servicio 
es necesario contar con un capital humano especializado en el área. FENOCO S.A. 
cuenta con este capital, sin embargo surge la necesidad —como en cualquier 
empresa- de motivar y mejorar las condiciones de trabajo de sus empleados, para 
ello la idea de evaluar al personal y saber su nivel de productividad y desempeño es la 
iniciativa que se planteó en este trabajo. 
Motivar al personal de trabajo no es fácil, pues hay que conocer las necesidades, 
debilidades y fortalezas de cada cargo, para así estudiar sus falencias o premiar sus 
logros. Al diseñar un modelo de evaluación de desempeño se está estudiando la 
posibilidad de conocer que tan eficiente es un trabajador, sus objetivos y metas a 
mediano plazo que tiene para con el cargo y la empresa. Por eso ésta es la mejor 
alternativa para llegar a una gestión motivacional, de mejoramiento continuo hacia el 
capital más preciado de la empresa: el personal de trabajo. 
Actualmente FENOCO S.A cuenta con un sindicato de industria, el que meses atrás 
incitó a una huelga de trabajadores paralizando las funciones durante 23 días. Ante 
esta problemática los trabajadores se encuentran desmotivados y decaídos pues no 
saben si es mejor estar con la empresa o con el sindicato. Como jefes y directivos de 
la empresa nace la inquietud de replantear sus objetivos para encaminarlos a una 
mejora del clima laboral, en donde se estabilice el personal de trabajo, se les brinde 
un ambiente seguro y lleno de confianza. Por eso se decide implementar una 
evaluación de desempeño a los cargos administrativos para que sean ellos quienes 
reevalúen su conducta y desempeño del cargo ante sus subordinados. De esta 
manera se lograra detectar aquellas variables disfuncionales a tiempo y se tomaran 
las medidas correctivas, como también se motivará al empleado que logre cumplir con 
los objetivos de la evaluación, ya sea con incentivos salariales o de cargo, 
capacitaciones y demás. 
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Para implementar la evaluación de desempeño, antes se debe estudiar a profundidad 
los objetivos que se pretenden lograr, trabajando en el diseño de esta evaluación se 
lograra cumplir satisfactoriamente con dichos objetivos propuestos. 
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9. DISEÑO METODOLOGICO SEGÚN LA NATURALEZA DE LA 
INVESTIGACION 
Para obtener algún resultado de manera clara y precisa es necesario aplicar algún 
tipo de investigación, la cual está muy ligada a los seres humanos, esta posee una 
serie de pasos para lograr el objetivo planteado o para llegar a la información 
solicitada. Además, posee una serie de características que ayudan al investigador a 
regirse de manera eficaz en la misma. La investigación es tan compacta que posee 
formas, elementos, procesos, diferentes tipos, entre otros. 
Por lo tanto la siguiente investigación es considerada una Investigación de Campo, es 
"la actividad de búsqueda que se caracteriza por ser reflexiva, sistemática y metódica; 
tiene por finalidad obtener conocimientos y solucionar problemas científicos, 
filosóficos o empírico-técnicos, y se desarrolla mediante un proceso. Este tipo de 
investigación se apoya en informaciones que provienen entre otras, de entrevistas, 
cuestionarios, y observaciones"". 
El proyecto tiene en cuenta la información general suministrada de la empresa 
FENOCO S.A. y tiene como población objetivo a todos los trabajadores con cargos 
administrativos de la empresa (Gerentes, Directores, Jefes, Ingenieros, Analistas y 
Asistentes), a quienes se les observa, describe y registra las funciones realizadas en 
los diferentes cargos del área. 
14 mhtml:file://E:VkCADEMICO \TESIS \Método de investigación de campo — Administración de 
Empresas.mht!http://admindeempresas.blogspot.com/2008/06/mtodo-de-investigacin-de-campo.html 
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9.1 SELECCIÓN Y MEDICION DE LAS VARIABLES DE ANALISIS 
Dentro de las variables de análisis para el diseño del modelo de evaluación de 
desempeño que se tomaron en cuenta de la descripción de cargos están las 
siguientes: 
Principales Responsabilidades: El trabajador registra sus principales 
responsabilidades ante el cargo que desempeña. 
Funciones: Esta es la variable más importante, debido que en ella se describen 
las funciones diarias, semanales y mensuales del trabajador sirviendo de base 
para el desarrollo del modelo de evaluación de desempeño. 
Desafíos: Describe los retos que trae el cargo desempeñado. 
9.2 DETERMINACION DEL UNIVERSO GEOGRAFICO Y TEMPORAL DEL ESTUDIO 
9.2.1 Delimitación Geográfica 
La empresa FENOCO S.A (Ferrocarriles del Norte de Colombia) se encuentra ubicada 
en la ciudad de Santa Marta (Magdalena) en la carrera 20 calle 2, entrada al Barrio 
San Fernando Talleres del Ferrocarril, como sede principal, con poblaciones aledañas 
al departamento del Cesar, en Bosconia y Chiriguana. Existe una estación en 
Fundación y Sevilla y en Bogotá, Puerto Berrio y La Dorada. Fenoco es una empresa 
colombiana que tiene a su cargo la administración de la concesión de la vía férrea en 
el norte de Colombia. Son responsables de la administración, adecuación, operación 
y mantenimiento de la infraestructura férrea del norte de Colombia, además de velar 
por la armonía de las actividades con el entorno. Del mismo modo, ofrecen a los 
clientes servicios de reparación y mantenimiento de locomotoras y vagones. La 
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gestión de la empresa, Fenoco hace posible la operación férrea en los 226 Kilómetros 
que están bajo su cuidado. 
Figura 4: Mapa de la Red Férrea del Atlántico 
RED FÉRREA DEL ATLÁNTICO 
TRAMOS 
ovni. 
Fuente: Archivos de Fenoco s.a. 
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Para realizar el diseño del modelo de evaluación de desempeño se tuvo en cuenta la 
información suministrada por los trabajadores de los cargos administrativos, debido 
que estos cargos son quienes tienen mayor participación y efecto sobre la actividad 
económica de la empresa, son quienes se encargan de liderar los equipos de trabajo, 
y a quienes se les puede exigir metas a corto y mediano plazo. Dentro de la población 
geográfica a estudiar están el personal de trabajo con cargos administrativos de la 
empresa FENOCO S.A. y tendrá cobertura en los siguientes cargos; Gerentes, 
Directores, Jefes, Ingenieros, Analistas y Asistentes. 
9.2.2 Delimitación temporal: 
La presente investigación se realizo en la empresa FENOCO S.A. con la 
determinación temporal siguiente: 
El primer semestre del año 2009 fue el tiempo necesario para realizar la etapa de 
observación, en donde se implementó las descripciones de cargos, y al aplicar la 
descripción, surgió la idea de diseñar e implementar un modelo de evaluación de 
desempeño. El periodo de tiempo en que se llevo a cabo esta actividad fue entre los 
meses de Marzo, Abril y Mayo. 
Así mismo al comenzar el segundo periodo del presente año se trabajó en la 
formulación y desarrollo del proyecto, durante los meses que van desde Junio hasta 
Febrero. Véase el cronograma de actividades de la pág. 45. 
9.3 FORMA DE OBSERVAR LA POBLACION 
Debido a la necesidad y naturaleza de la investigación se realizó una observación 
directa, es decir se coordino con el personal de trabajo varias reuniones y citación a 
entrevistas, en las que se empleo el formato de descripción de cargos. Véase en los 
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anexos el formato de descripción de cargos diligenciado por el personal 
administrativo. 
9.4 TECNICAS O INSTRUMENTOS A UTILIZAR PARA LA RECOLECCION DE LA 
INFORMACION 
9.4.1 RECOLECCION DE LA INFORMACION 
Fuentes de Información Primaria 
Se toma como fuente primaria la base de datos de los cargos Administrativos de la 
empresa FENOCO S.A (Gerentes, Directores, Jefes, Ingenieros, Analistas y 
Asistentes) donde se especifica las funciones y competencias de cada cargo. Para 
llevar a cabo esta actividad fue necesario aplicar una descripción de cargos, con esto 
permite conocer las responsabilidades y funciones que cada trabajador tiene en su 
cargo. 
Así mismo para realizar la recolección de información se realizaron entrevistas al 
personal anteriormente mencionado, observando y registrando la información en los 
formatos de descripción de cargos. 
Fuentes de Información Secundaria 
Como fuente secundaria se tiene la revisión y consulta en Internet, folletos, artículos y 
libros de los cuales se segrega la información más precisa y especifica del tema para 
el desarrollo del mismo. Así mismo se tomaron en cuenta diseños de formatos 
aplicados en otras empresas, como lo fueron DRUMMOND y CONSTRUAGRO S en 
C, junto con las asesorías del personal competente en el tema. 
Como técnica de recolección, se utiliza la ayuda de internet y de la biblioteca de la 
Universidad del Magdalena Germán Bula Meyer. 
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9.5 DESCRIPCION DEL METODO DE ESTUDIO 
El método de estudio base para la investigación es la observación, recolección y 
aplicación de la información, por lo tanto a continuación se describirá como se llevo a 
cabo la investigación. Consta de 4 fases. 
FASE 1: FENOCO S.A cuenta con un formato de descripción de cargos, el cual es 
usado en las entrevistas con los trabajadores que tienen cargos administrativos en la 
empresa tales como Gerentes, Directores, Jefes, Ingenieros, Analistas y Asistentes. 
De esta manera se registra en el formato las funciones y competencias de cada cargo, 
luego se procede a socializarlo con el jefe y si éste da su aprobación se envía una 
copia al trabajador. Con esta descripción de cargo se logra conocer a profundidad las 
funciones y responsabilidades del cargo. 
FASE 2. Con base a la descripción de cargo del personal administrativo, se procede a 
la elaboración del modelo de evaluación de desempeño. Para esto se realizarán 
diferentes estudios y comparaciones con otros modelos de evaluación para lograr el 
diseño que la empresa requiere, según las necesidades de cada cargo. 
FASE 3: Para la empresa es claro que cada trabajador con cargos administrativos 
debe tener una visión y metas acerca de su desarrollo laboral, por lo tanto dentro del 
modelo de evaluación de desempeño se elaboró un formato de concertación de 
objetivos, en donde el trabajador plasma los objetivos a cumplir durante el año en el 
cargo desempeñado. De esta manera el evaluado diligencia dos formatos, uno que 
hace parte de los objetivos a mediano plazo que se traza el trabajador y luego —al 
finalizar el año- diligencia el formato de evaluación de desempeño en donde se tienen 
en cuenta otros factores de la convivencia y funcionalidad del cargo, sumándole la 
puntuación obtenida en el primer formato. Estos formatos se diseñaron en compañía 
de la analista de Gestión Humana. 
FASE 4: Para finalizar con el diseño del modelo de evaluación de desempeño se 
elaboro con ayuda de la analista de Gestión Humana y el analista de procesos, el 
procedimiento para llevar a cabo la aplicación de la evaluación de desempeño. 
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9.6 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
En el siguiente cronograma de especificaran cada una de las actividades realizadas, 
el tiempo en el que está dado es por quincenas 
Tabla 1: Cronograma de actividades 
ACTIVIDADES 
MESES 
Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre Enero Febrero 
1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 
Periodo de Obsenecion. 
Organización de las ideas del tema central. 
Recoleccion de la infomadon gula. marco 
teoñco conceptual. 
Formuladon y desarrollo del anteproyecto. 
Presentacion del anteproyecto al comité de 
memoria de grado. 
Coordmacion de esitas y entreestas con los 
trabajadores de cargos administraliyos. 
Recolecaon de la informaaon suministrada 
por la empresa. 
Porobacion del anteproyecto. 
Reesion ycoirecciones. 
Diseño del modelo de eteluacion de 
desempeño de los cargos administr-alhos 
de la ernrpesa FENOCO SA 
Elaboracion del procedimiento de la 
eyelcion de desempeño. 
Desarrollo del proyecto final. 
Entrega del proyecto final 
Correcciones del proyecto final 
Sustentacion y aprobacion de tesis. 
Fuente: Elaboración propia 
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10. LIMITACIONES 
Esta investigación busca por medio de su implementación a futuro conocer y mejorar 
los niveles de productividad de los cargos administrativos de la empresa FENOCO 
S.A, mediante un diseño adecuado del modelo de evaluación de desempeño. 
La limitación que se presenta en esta investigación es la siguiente: 
10.1 Limitación de Espacio y Tiempo: 
Estas limitaciones son condicionales. En la descripción del proyecto se habló de las 
entrevistas y visitas con los trabajadores de los cargos administrativos, y ante esto 
siempre existió una variable limitante de tiempo, debido que para coordinar las visitas 
se dependía del tiempo y espacio que los trabajadores tuvieran, ya que por sus 
responsabilidades y funciones del cargo algunos no se encontraban en la ciudad, por 
eso fue necesario aplazar citas y replantear los encuentros. 
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11. DESARROLLO DEL PROYECTO 
Para llevar a cabo la ejecución del proyecto fue necesario coordinar visitas y 
entrevistas con los trabajadores con cargos administrativos, quienes suministraron la 
información necesaria. También se tuvo en cuenta datos y archivos de la empresa. A 
continuación se explicaran los pasos que se tuvieron en cuenta para el diseño del 
modelo de evaluación de desempeño: 
11.1 Descripciones de cargos 
La descripción de cargos es un proceso que consiste en enumerar las tareas o 
atribuciones que conforman un cargo y que lo diferencian de los demás cargos que 
existen en la empresa; es la enumeración detallada de las atribuciones o tareas del 
cargo, la periodicidad de la ejecución, los métodos aplicados para la ejecución de las 
atribuciones o tareas y los objetivos del cargo. Básicamente es hacer un inventario de 
los aspectos significativos del cargo y de los deberes y las responsabilidades que 
comprende. 
Nombre del Cargo 
Posición del cargo en el Organigrama (nivel del cargo, subordinación, 
supervisión, comunicaciones colaterales) 
Tareas o Atribuciones del Cargo (diarias, semanales, mensuales, 
anuales, esporádicas)" 
Al coordinar la cita con los trabajadores de los cargos administrativos, se procede a 
entrevistarlo, registrando toda la información en un formato de descripción de cargos 
diseñado por la analista de gestión humana. En él se especificará: identificación, 
objetivos, responsabilidades, funciones y desafíos del cargo, entre otros. 
Véase en los anexos las descripciones de cargos. 
15 CAJA DE HERRAMIENTAS. Descripción y análisis de cargos. 
http://www.infomipyme.com/Docs/GT/empresariosirrhh/pagel 0.html 
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11.2 Análisis General de las Descripciones de Cargos realizadas al personal 
Administrativo de la empresa Fenoco s. a. 
La descripción de cargos es una fuente de información básica para toda la planeación 
de recursos humanos, ya que en él se plasma la realidad de las funciones 
desempeñadas en cada cargo. Es necesaria para la selección, el adiestramiento, la 
carga de trabajo, los incentivos y la administración salarial. 
El análisis de las descripciones de cargo que se llevó a cabo para el personal 
administrativo de Fenoco, cuenta con los siguientes aspectos: los objetivos del cargo, 
principales responsabilidades, funciones y actividades (semanales, mensuales, 
anuales y ocasionales), desafíos, decisiones, ya sean autónomas o con previa 
autorización, interacciones claves y perfil del cargo. Las cuales se presentan de 
manera clara y se evidencia el compromiso con la empresa por parte de cada una de 
las personas con cargos administrativos en FENOCO. Asimismo la mayoría de los 
trabajadores tienen un contrato de trabajo de manejo y confianza lo cual significa la 
seriedad y responsabilidad con la que desempeñan su cargo. También se logró 
analizar que los trabajadores que ocupan rangos altos son quienes tienen mayores 
responsabilidades y desafíos en el cargo, así como las decisiones que deben tomar 
es de forma autónoma. Así como los mayores desafíos que enfrentan son las 
relaciones con el personal interno e interno, ya sea para el desarrollo de informes y 
solicitud de información, se refleja como un proceso lento y dependiente de otras 
áreas. 
Fenoco por ser una empresa que administra la concesión de la vía férrea y sus 
accionistas y socios son empresas multinacionales, implica que el personal 
administrativo interactué a parte del personal interno de la empresa con proveedores y 
clientes externos, lo que conlleva a la exigencia en el perfil de cargo, pues los 
trabajadores con cargos administrativos deberán ser profesionales y cumplir con 
limitaciones de experiencia. 
Para concluir entre las cualidades más comunes se observa: Lealtad, 
Responsabilidad, Compromiso, Confiabilidad, Honestidad, Respeto, trabajo en equipo, 
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etc. Se observa el manejo de los equipos tecnológicos y conocimientos previos para 
con el cargo. 
11.3 Diagnostico de las condiciones Gerencia/es de la empresa FENOCO S.A. 
La matriz DOFA (conocido por algunos como FODA y SWOT en ingles) es una 
herramienta de gran utilidad para entender y tomar decisiones en toda clase de 
situaciones en negocios y empresa& DOFA es el acrónimo de Debilidades, 
Oportunidades, Fortalezas y Amenazas. Los de la matriz producen proveen un buen 
marco de referencia para revisar la estrategia, posición y dirección de una empresa, 
propuesta de negocios, o idea. 
Completar la matriz es sencillo, y resulta apropiada para talleres y reuniones de 
tormenta de ideas. Puede ser utilizada para planificación de la empresa, planificación 
estratégica, evaluación de competidores, marketing, desarrollo de negocios o 
productos, y reportes de investigación. La elaboración de una matriz DOFA puede ser 
de utilidad en juegos de formación de equipos. 
El análisis DOFA es una evaluación subjetiva de datos organizados en el formato 
DOFA, que los coloca en un orden lógico que ayuda a comprender, presentar, discutir 
y tomar decisiones. Puede ser utilizado en cualquier tipo de toma de decisión, ya que 
la plantilla estimula a pensar pro-activamente, en lugar de las comunes reacciones 
instintivas.16 
En este trabajo se decidió realizar un diagnostico de cada una de las Gerencias de la 
empresa para evaluar sus condiciones actuales y al momento de su aplicación poder 
observar el impacto que el diseño de Evaluación de Desempeño deja. 
A continuación los diagnósticos de las condiciones de cada una de las gerencias de la 
empresa Fenoco s.a 
16 http://www.scribd.com/doc/4086446/Matriz-Dofa 
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ANALISIS DOFA 
GERENCIA TECNICA Y DE MANTENIMIENTO 
OBJETIVO FORTALEZAS (F) DEBILIDADES (D) 
Convocar el trabajo en equipo y coordinar 
la ejecución de procesos para permitir y 
asegurar que los trenes circulen con 
seguridad. Implementar procesos que 
pernitan ampliar la capacidad de 
transporte en la via férrea concesionada. 
Cuenta con un buen capital econorrico para 
llevar a cabo todos los proyectos de la 
gerencia. 
La Gerencia Tecnica y de Mantenirriento 
tiene a su cargo un recurso humano 
capacitado y conpetibvo. 
Los equipos, maquinarias y herramientas 
con la que cuentan para realizar sus 
actividades son tecnologia de punta. 
4. Gesbon integral de los diferentes proyectos. 
5. Control del avance fisico de las obras. 
trabajo. 
 
Manejo del 90% del personal operativo de 
la errrpesa 
Falta del recurso gerencia' para el 
direccionarriento y liderazgo del grupo de 
Falta de nivelacion salarial y de cargos 
para el personal de la Gerencia Tecnica y de 
Mantenimiento. 
OPORTUNIDADES (0) ESTRATEGIAS (FO) ESTRATEGIAS (DO) 
Control y manejo de los aspectos 
politicos, legislativos y dernograficos que 
se necesitan para llevar a cabo sus 
actividades de la Gerencia. 
Los accionistas (Drumrimnd, Pordeco, 
etc.) responden ante nuevas ideas para el 
desarrollo de la Gerencia. 
Se podrian lograr mejores acuerdos con 
Residencia y las dernas Gerencias de la 
enpresa para el manejo del personal. 
Realizar capacitacion y estimulas que 
permitn la formacion y desarrollo del personal 
de la Gerencia. (F2, 03) 
2 Desarrollar planes presupuestales para 
1. Realizar capacitaciones gerenciales para 
los jefes y directivos que permita mejorar las 
relaciones laborales con el grupo de trabajo. 
(D2, 03) 
2.Realizar conpronisos para la gestion e 
irrplementacion de la nivelacion salarial y de 
cargos de la Gerencia. (D1, 03, 03) 
garantizar un mejor trabajo y servicio de la 
Gerencia. (F1, F4, F5, 01, 02) 
Adquirir equipos y maquinaria de punta a la 
vanguardia del mercado mundial, que 
optimicen el trabajo de mantenimiento en la via 
ferrea que realiza la Gerencia. (F3, 02) 
AMENAZAS (A) ESTRATEGIAS (FA) ESTRATEGIAS (DA) 
Falta de la cultura organizacional (mision 
y vision) de la Gerencia. 
Falta de una planeacion estrategica para 
el desarrollo y gestion de los proyectos de 
la Gerencia. 
La mayor parte del personal de esta 
Gerencia se encuentra sindicalizado. 
1 Desarrollar e implementar una cultura Fortalecer el recurso Gerencial para el 
direccionarriento y liderazgo del grupo de 
trabajo de la Gerencia. (D1, 02, A2, A3) 
Llevar a cabo la inplementacion de la 
nivelacion salarial y de cargos por parte de la 
Gerencia. (02, 03, A3) 
Realizar capacitacion y estin-ulos que 
permitan la formacion y desarrollo del 
personal de la Gerencia. (D1, A3) 
organización en la Gerencia. (F2, Al, A3) 
Rediseñar e inplementar planeacion 
estrategica para el desarrollo del personal y 
los proyectos de la Gerencia. (F2, F4, A2, A3) 
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ANALISIS DOFA 
GERENCIA FINANCIERA 
OBJETIVO FORTAL¢AS (F) DEBILIDADES (D) 
Evaluar y asesorar a todas las áreas de la 
compañia con base en la generación de 
inforrres y reportes gerenciales y de 
acuerdo con las directrices de los 
accionistas con el fin de asegurar que se 
utilicen los recursos eficientemente y se 
rnaxinicen en los beneficios y se mininicen 
los costos de operación de la compañia. 
Elabora y ejecuta el presupuesto financiero 
de la compañía de acuerdo a las directrices de 
los accionistas. 
La Gerencia Financiera tiene a su cargo un 
recurso hurrano capacitado y competitivo. 
Uso y control de los recursos financieros 
adecuadamente de acuerdo al contrato de 
concesión de la via ferrea 
4 Desarrollo estrategico del presupuesto 
Sistemas de informacion y conectividad 
lentos y de tecnologia atrasada. 
Procesos de pagos lentos y con 
informacion rranual. 
Falta de politices y procedinientos escritos 
que hayan sido aceptados por los usuarios 
de tal forma que generen un estandar de 
operacion. 
Bajo nivel salarial para el personal 
adninistratwo de la Gerencia. financiero de la conpañia. 
OPORTUNIDADES (0) ESTRATEGIAS (FO) ESTRATEGIAS (DO) 
1. Evalua ninuciosanente y desarrolla la 
estrategia de planeacion tributaria que la 
con-pañia debe utilizar de acuerdo con las 
leyes tributarias vigente y el plan de 
operación acordado con los accionistas. 
2.Buenas relaciones laborales con los 
accionista para el acuerdo de politices y 
procedimientos financieros para aplicar en 
la Gerencia. 
Utilizacion un software eficiente con 
herranientas contables y financieras y 
tecnologia avanzada, 
Desarrollar planes estrategicos para la 
efectividad del manejo de los recursos 
financieros y elaboracion del presupuesto, 
(F1, F3, F4, 02) 
Aplicar las leyes tributarias adecuadamente, 
garantizando la transparencia del manejo de 
las clausulas del contrato de concesion de la 
vía ferrea. (F3, 01) 
1. hplementar sistemas de informacion de 
alta calidad, con tecnologia avanzada y una 
buena conecfividad que garanticen la 
eficacia de los procesos sistenicos. (D1, D2, 
03) 
2.8aborar politices y procedininetos 
documentados para las operaciones 
financieras de la Gerencia. (03, 02) 
3.Realizar compromisos para la gestion e 
inplerrentacion de la nivebcion salarial y de 
cargos de la Gerencia. (04, 02) 
AMENAZAS (A) ESTRATEGIAS (FA) ESTRATEGIAS (DA) 
Compleja negociacion de la estrategia de 
operación de la Gerencia con los 
accionistas. 
Falta de igualdad en las condiciones de 
negociacion con el estado (INCO). 
lkoblemas internos de las empresas 
clientes y accionistas. 
Capacitacion y entrenamiento del recurso 
humano de la Gerencia que facilite la 
negociacion. (F2, Al, A2) 
Baboracion de un plan estrategico ante la 
eventualidad de problerres con terceros, que 
permita tomar medidas y controles en el area 
financiera. (F2, F4, A3 
Aplicar las políticas y procedimientos 
documentados de las operaciones 
financieras en cuanto a las relaciones con 
terceros. (03, Al, A2) 
Realizar capacitacion y esfimulos, como la 
inplementacion salarial que pernitan la 
formacion y desarrollo iintegral del personal 
de la Gerencia. (DS, Al) 
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ANALISIS DOFA 
GERENCIA DE GESTION HUMANA 
OBJETIVO FORTALEZAS (F) DEBILIDADES (D) 
Liderar el equipo de trabajo de recursos 
humanos y apoyar a todas las áreas de la 
organización de acuerdo con las politicas y 
lineanientos legales trazados, para 
garantizar un talento humano 
conprorretido, motivado y corrpetente con 
las estrategias del negocio. 
Buen n'anejo de la gerencia ante el 
direccionarriento y liderazgo con su grupo de 
trabajo. 
Transparentes procesos de selección y 
contratacion del personal externo a la 
errpresa. 
Implementation de programas de 
capacitacion y motivacion para el personal de 
la Gerencia. 
Desarrollo de las rredidas de control e 
inplementacion de las sanciones disciplinarias 
y ausentemos de la empresa. 
Apoyo sordo para la presidencia y derres 
gerencias de la errpresa. 
El personal de la Gerencia no esta 
altamente capacitado. 
Falta de elaboracion del plan de carreras 
para el personal de la enpresa. 
Falta de nivelacion salarial y de cargos 
para el personal de la Gerencia Tecnica y de 
Mantenimiento. 
Lenta inplen-entacion del programa de 
Bienestar para los trabajadores de la 
empesa. 
Falta de sistemas de informacion. 
OPORTUNIDADES (0) ESTRATEGIAS (F0) ESTRATEGIAS (DO) 
Diseñar medidads de negociación que 
pernitan controlar la situacion sindical por 
la que atravieasa la errpresa. 
Continua participacion e interaccion con 
los accionistas para tratar ternas del 
personal de la enpresa. 
Se podrian lograr mejores acuerdos con 
Residencia y las tiernas Gerencias de la 
errpresa para el manejo del personal. 
Inplementar adecuadamente los programas 
de capacitacion y rrotivacion del personal. (F1, 
F3, 01, 03 
Realizar eficazmente los estudios de 
seguridad para el proceso de selección de 
personal. (F2, 01, 02) 
Nhjorar y afianzar las relaciones laborales 
de la Gerencia con la presidencia y demas 
gerencias de la enpresa. (F1, F5, 03) 
1. Realizar capacitacion y estimulos que 
permitan la forrnacion y desarrollo de un plan 
de carreras para el personal de la en-presa. 
(D1, D2, 01, 02, 03) 
aRealizar conprorrisos para la gestión e 
inplerrentacion de la nivelacion salarial y de 
cargos de la Gerencia. (W, 01) 
3. Inplerrentacion de un sistema de 
informacion de la Gerencia para el personal 
de la enpresa. (D5, 03) 
AMENAZAS (A) ESTRATEGIAS (FA) ESTRATEGIAS (DA) 
Falta de la cultura organizacional (nision 
y vision) de la Gerencia. 
Falta de una planeacion estrategica para 
el desarrollo y gestion de los proyectos de 
la Gerencia. 
Nacierriento de la organización sindical. 
Variedad de culturas y estilos de 
trabajo. 
Desarrollar e inplementar una cultura 
organización en la Gerencia. (F1, F5, Al, A3) 
Rediseñar e inplementar planeacion 
estrategica para el desarrollo del personal y 
los proyectos de la Gerencia. (F1, F5, A2, A3) 
Eaborar medidas de control para los 
procesos de selección y coMratacion del 
personal evitando el creciniento del sindicato, 
(F1, F2, A3) 
Agilizar la inplerrentacion del progra,a de 
Bienestar para los trabajadores de la 
errpresa. (02, D4, A3) 
Llevar a cabo la inplerrentacion de la 
nivelacion salarial y de cargos por parte de la 
Gerencia. (D3, A2, A3) 
Realizar capacitacion y esbrrulos que 
permitan la forrnacion y desarrollo del 
personal de la Gerencia. (D1, A3) 
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ANALISIS DOFA 
GERENCIA DE TALLERES 
FORTALI7AS (F) DEBLIDADES (0) OBJETIVO 
Garantizar el irenteniniento adecuado de 
la maquinaria y equipo férreo (locomotoras, 
material remolcado, maquinaria de vía y 
equipo de taller), con base en el 
currplirriento de programas de 
manteniniento y recomendaciones de los 
fabricantes, siguiendo normas 
internacionales, rrenuales de 
manteniniento y experiencia, con el fin de 
garantizar índices de disponibilidad a bajo 
costo y en forma oportuna semanal. 
Unica gerencia que proporciona servicios 
de manteniniento a la empresa y a terceros. 
La Gerencia deTalleres sen-pre esta 
corrprorretida y confiada. 
Los equipos, maquinarias y herranientas 
con la que cuentan para reatar sus 
actividades son tecnologia de punta. 
• 
4 Ftrfecciona prograrres de rranteniniento 
Falta de capacitacion al personal que 
opera en esta Gerencia. 
Falta del recurso gerencial para el 
direccionadento y liderazgo del grupo de 
Falta de nivelacion salarial y de cargos 
para el personal de la Gerencia Tecnica y de 
Mantenidento. 
OPORTUNIDADES (0) ESTRATEGIAS (FO) ESTRATEGAS (DO) 
Se podrian desarrollar nuevos procesos 
para el rrenejo de las funciones referentes 
al mantenimiento y reparacion de los 
equipos ferreos. 
Los accionistas (Crurrrrond, Pordeco, 
etc.) responden ante nuevas ideas para el 
desarrollo de la Gerencia. 
Se podrian lograr rrejores acuerdos con 
Presidencia y las derres Gerencias de la 
empresa para el rranejo del personal. 
Diseñar modernos y practicos procesos 
para el manejo de las funciones de esta 
Gerencia. (F1, F4, 01, 03) 
Implementar equipos y maquinaria con 
tecnobgia de punta para I aopfirrizacion de los 
procesos de la Gerencia de Talleres. (F1, F3, 
F4, 01, 02) 
1. Realizar capacitaciones gerenciales para 
los jefes y directivos que permita rrejorar las 
relaciones laborales con el grupo de trabajo. 
(02, 03) 
2.Realizar conprordsos para la gestion e 
inplenentacion de la nivelacion salarial y de 
cargos de la Gerencia. (D1, 03, 03) 
Realizar capacitacion y estimules que 
permitan la formacion y desarrollo del 
personal de la enpresa. (D1, 02, 02, 03) 
AM BIAZAS (A) ESTRATEGIAS (FA) ESTRATEGIAS (DA) 
Bajo nivel profesional en el rrercado con 
los estudios y especialadades requeridos 
para laborar en esta Gerencia, 
Falta de una planeacion estrategica para 
el desarrollo y gestion de los proyectos de 
la Gerencia. 
La mayor parte del personal de esta 
Gerencia se encuentra sindicalizado. 
Desarrollar e inplerrentar una cultura 
organización en la Gerencia. (F2, Al, A3) 
Rediseñar e inplerrentar planeacion 
estrategica para el desarrollo del personal y 
los proyectos de la Gerencia. (F2, F4, A2, A3) 
Fortalecer el recurso Gerencial para el 
direccionaniento y liderazgo del grupo de 
trabajo de la Gerencia. (D1, 132, A2, A3) 
LJevar a cabo la Implementation de la 
nivelacion salarial y de cargos por parte de la 
Gerencia. (02, 03, A3) 
Realizar capacitacion y estinulos que 
pernitan la formacion y desarrollo del 
personal de la Gerencia. (D1, A3) 
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ANALISIS DOFA 
GERENCIA SOCIO - AMBIENTAL 
OBJETIVO FORTALEAS (F) DEBILIDADES (D) 
Coordinar todas las actividades, 
estrategias sociales y ambientales para el 
cumplimiento del Pan de Manejo Ambiental 
y prevención, mitigación y manejo de 
problemáticas ambientales y sociales que 
se presenten en la operación, 
mantenimiento y construcción de la linea 
férrea. 
Cuenta con un recurso humano 
comprometido con la Gerencia. 
Apoyo solio para la presidencia y demas 
gerencias de la empresa. 
Cumphniento efectivo del PM4 (Pan de 
lubdio Ambiente) por parte de la Gerencia. 
Falta de capacitacion al personal que 
opera en esta Gerencia. 
Falta del recurso gerencial para el 
direccionaniento y liderazgo del grupo de 
Falta de nivelacion salarial y de cargos 
para el personal de la Gerencia Tecnica y de 
Mantenimiento. 
OPORTUNIDADES (0) ESTRATEGIAS (FO) ESTRATEGIAS (DO) 
Gestion de permisos antientales y 
cumpliniento de las normas establecidas 
por el estado. 
Buenas relaciones con diferentes entes 
del estado. 
Se podrian mejorar las relaciones con la 
comunidad. 
Cotinuos trabajos de sanidad, educacion 
y capacitacion con la comunidad aledaña a 
la via ferrea. 
Diseñar modernos y practicos procesos 
para el manejo de las funciones de esta 
Gerencia. (F1, F3, 02, 04) 
Mejorar cada vez mas las relaciones 
laborales, que permitan una mayor efectividad 
en las actividades de la Gerencia. (FI, F2, 02, 
03)  
Diseño e implementacion de mecanismos de 
control para la gestion de permisos con 
terceros y mejoraniento de las relaciones can 
los ritmos. (F1, F3, 01, 02, 03) 
1. Realzar capacitaciones gerenciales para 
los jefes y directivos que permita rmjorar las 
relaciones laborales con el grupo de trabajo. 
(02,03) 
2.Realizar compromisos para la gestion e 
inblementacion de la nivelacion salarial y de 
cargos de la Gerencia. (D1, D3, 03) 
3. Realizar capacitacion y estimulas que 
pernitan la formacion y desarrollo del 
personal de la empresa. (D1, Ce, 02, 03) 
AMENAZAS (A) ESTRATEGIAS (FA) ESTRATEGIAS (DA) 
1. Requerimientos de las autoridades 
anbientales. 
2.Problematica social de la idiosincrasia y 
ausencia del estado. 
3. Falta de una cultura organización y 
planeacion estrategica de la Gerencia. 
Desarrollar e implementar una cultura 
organización en la Gerencia. (F1, A3) 
Rediseñar e implementar planeacion 
estrategica para el desarrollo del personal y 
los proyectos de la Gerencia. (F1, F3, A3) 
Mejorar las relaciones con terceros 
facilitando la gestion ambiental. (F1, F3, Al, 
A2) 
Fortalecer el recurso Gerencial para el 
direccionaniento y liderazgo del grupo de 
trabajo de la Gerencia. (D1, D2, A3) 
Llevar a cabo la implementacion de la 
nivelacion salarial y de cargos por parte de la 
Gerencia. (D2, D3, A3) 
Realzar capacitacion y estimulas que 
pemitan la formacion y desarrollo del 
personal de la Gerencia. (D1, A3) 
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ANALISIS DOFA 
GERENCIA DE OPERACIONES 
OBJETIVO FORTALEAS (F) DEBILIDADES (D) 
Liderar el equipo humano de operación 
férrea con base en el Reglamento de 
Movilización de Trenes, para lograr los 
objetivos y retas de transporte de las 
Enpresas Operadoras en condiciones de 
seguridad y eficiencia. 
Desarrollo estrategico del plan presupuestal 
del area de Operaciones, 
La Gerencia de Operaciones sierrpre esta 
conpron-etida y confiada. 
Raneacbn estrategica del uso de los 
equipos ferreos concecionados para atender 
las necesidades de la errpresa en 
rrenteniniento y construcción de la via. 
Falta de capacitacion al personal que 
opera en esta Gerencia. 
Falta de ayudas tecnologicas que faciliten 
el trabajo de la Gerencia de Operaciones. 
Falta de nivelacion salarial y de cargos 
para el personal de la Gerencia Tecnica y de 
Manteniniento. 
OPORTUNIDADES (0) ESTRATEGIAS (F0) ESTRATEGIAS (DO) 
Se podrian desarrollar nuevos procesos 
para el manejo de las funciones referentes 
al manteniniento y reparacion de los 
equipos ferreos. 
Los accionistas (Drunmand, Pordeco, 
etc.) responden ante nuevas ideas para el 
desarrollo de la Gerencia, 
Se podrian lograr rrejores acuerdos con 
Residencia y las demas Gerencias de la 
errpresa para el manejo del personal. 
Diseñar modernos y practicos procesos 
para el manejo de las funciones de esta 
Gerencia. (FI, F4, 01, 03) 
Inplenentar equipos y maquinaria con 
tecnologia de punta para l aoptinizacion de los 
procesos de la Gerencia de Operaciones. (F1, 
F3, F4, 01,02) 
1. Reatar capacitaciones gerencias para 
los jefes y directivos que permita rrejorar las 
relaciones laborales con el grupo de trabajo. 
(D2, 03) 
2.Realizar corrpromisos para la gestion e 
inpleirentacion de la nivelacion salarial y de 
cargos de la Gerencia. (D1, 03, 03) 
Realizar capacitacion y estirrulos que 
permitan La fornecion y desarrollo del 
personal de la empresa. (D1, 02, 02, 03) 
AMENAZAS (A) ESTRATEGIAS (FA) ESTRATEGAS (DA) 
Falta de una solución tecnologia para la 
explotacion segura y eficiente del barro 
Chiriguana - Santa Marta. 
Falta de una planeacion estrategica para 
el desarrollo y gestion de los proyectos de 
la Gerencia. 
La mayor parte del personal de esta 
Gerencia se encuentra sindicalizado. 
Desarrollar e implementar una cultura 
organización en la Gerencia. (F2, Al, A3) 
Rediseñar e implementar planeacion 
estrategica para el desarrollo del personal y 
los proyectos de la Gerencia. (F2, F4, A2, A3) 
Inplerrentar sistemas de informacion con 
tecnologia avanzada para el beneficio de la 
Gerencia. (D2, Al, A2) 
Llevar a cabo la irrplementacion de la 
nivelacion salarial y de cargos por parte de la 
Gerencia. (03, A3) 
Realizar capacttacion y estimulos que 
pernitan la formacion y desarrollo del 
personal de la Gerencia. (D1, A3) 
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ANALISIS DOFA 
SECRETARIA GENERAL 
FORTALEAS (9 DEBILIDADES (D) OBJETIVO 
Reatar funciones de Secretario de la 
asantlea de accionistas, Secretario de la 
Junta )rectiva, Secretaría General y 
Director Jurídico con el objetivo de 
asegurar la legalidad de las actividades 
generales de la errpresa. 3. 
Apoyo y consejeria legal a Residencia y 
demas Gerencias de la errpresa. 
Buen direccionarriento del personal juridico 
de la errpresa. 
Cunpliniento de las funciones de 
apoderado de la enpresa en todo tipo de 
acciones legales y demandas. 
Darle soporte juridico a todas las 
actividades de la errpresa. 
Defensoria de los intereses juridicos de la 
empresa. 
Falta de nivelacion salarial y de cargos 
para el personal de la Gerencia Tecnica y de 
Manteniniento. 
OPORTUNIDADES (0) ESTRATEGIAS (FO) ESTRATEGIAS (DO) 
Coordinacion de asesorias juridicas y 
consejerias legales a terceros, 
Los accionistas (Drummond, Pordeco, 
etc.) responden ante nuevas ideas para el 
desarrollo de la Gerencia. 
Se podrían lograr mejores acuerdos con 
Residencia y las demas Gerencias de la 
errpresa para el manejo del personal. 
Merrentar rrecanismos y medidas de 
control para facilitar el servicio de asesorias 
juridicas (FI, F2, 01, 03) 
Fortalecer las relaciones laborales con 
terceros. (F2, 01, 02) 
Asesorar jurdicamente a las demas 
Gerencias de tal forma que se evite 
problemas con terceros. (D1, A2) 
Realizar conprorrisos para la gestion e 
inplerentacion de la nivelacion salarial y de 
cargos de la Gerencia. (13, 03) 
AM ENAZAS (A) ESTRATEGIAS (FA) ESTRATEGIAS (DA) 
Coordinacion y rrediacion de las 
actividades e intereses de los accionistas 
de la errpresa. 
Nacieraento de una Organización 
Sindical en la errpresa. 
Dependencia de presidencia y las otras 
Gerencias para cualquier decision que 
deba torrar la Gerencia. 
Desarrollar e implementar una cultura 
organización en la Gerencia. (F2, Al, A3) 
Rediseñar e inplementar planeacion 
estrategica para el desarrollo del personal y 
los proyectos de la Gerencia. (F2, A2, A3) 
Implementar mecanismds de negociacion 
con el sindicato. (D1, D2, A2) 
Llevar a cabo la inplerrentacion de la 
nivelacion salarial y de cargos por parte de la 
Gerencia. (D3, A3) 
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11.4 Conclusiones del Diagnostico de las Condiciones Gerenciales de la Empresa 
Fenoco s.a. 
Gerencia Técnica y de Mantenimiento 
La Gerencia Técnica y de Mantenimiento es la encargada de la coordinación y 
ejecución de los procesos que se llevan a cabo en la vía férrea, debe brindar 
seguridad y confianza a sus trabajadores y velar por el cumplimiento de las obras que 
se ejecuten en cada uno de sus proyecto& Esta gestión cuenta con el manejo del 
mayor personal de la empresa (90%), por esta razón está en la obligación de 
garantizar a sus trabajadores las mejores condiciones de trabajo y de seguridad 
integral, motivar a los empleados en materia de seguridad laboral, capacitación, 
formación y desarrollo profesional e incremento salarial, aportaría a la Gerencia 
lealtad y compromiso por parte de los trabajadores logrando así disminuir los 
conflictos entre el sindicato. 
También se debe desempeñar una coordinación, programación y ejecución en cada 
uno de los trabajos ya que ésta es la función primordial de la empresa y para la cual 
fue fundada y realizada. 
Gerencia Financiera 
La Gerencia Financiera encargada de evaluar y asesorar a todas las áreas de la 
compañía con los informes y reportes ante los accionistas con el fin que se utilicen los 
recursos eficientemente se encuentra en la obligación de gestionar sistemas de 
información, conectividad y recurso tecnológico de la más alta calidad para poder 
llevar a cabo sus labores de forma eficiente, dándole solución a sus mayores 
problemas. Por ser esta una de las gerencias de mayor responsabilidad y 
confiabilidad por llevar la información financiera de la empresa debe gestionar con 
rapidez aquellas debilidades ya que sus procesos no pueden lentos y exista la falta de 
políticas y procedimientos a los procesos que se llevan a cabo. 
Las estrategias financieras deben estar en relación con la planeación estratégica de la 
organización. Consecuentemente, deberá llevar el sello distintivo que le permita 
apoyar el cumplimiento de la estrategia general y con ello la misión y los objetivos de 
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la organización. Por esta razón se reconoce que la gerencia ejecuta sus 
procedimientos de acuerdo a las directrices de los accionistas, manejando 
adecuadamente el presupuesto de la empresa y cuenta con un personal capacitado 
para cumplir con sus obligaciones. 
Gerencia de Gestion Humana 
La Gerencia de Gestion Humana encargada de velar por los recursos y el bienestar 
de sus trabajadores, así mismo se encuentra en la obligación de garantizarle a la 
empresa el compromiso y motivación de sus empleados, por eso antes de gestionar 
las garantías necesarias para el cumplimiento de sus deberes, debe tener presente el 
personal interno de la Gerencia, el cual es el encargado de interactuar con los 
trabajadores, por eso se requiere que dicho personal cuente con las competencias y 
habilidades necesarias para llevar a cabo el objetivo de la Gerencia. 
Es importante reconocer que la Gerencia cuenta con un buen servicio de atención al 
trabajador y ha brindado a la empresa un apoyo sólido, demostrando de forma 
transparente las funciones y los procesos que se realizan en la empresa. 
Como análisis del diagnostico realizado se concluye que se deben realizar 
capacitaciones para el servicio del cliente interno, generar sistemas de comunicación 
aptos para brindar la información clara y pronta. Se deberá suplir con las necesidades 
de los trabajadores y para ello se diseña el programa de bienestar, el plan de carreras 
y el plan de formación, el cual es desarrollado por parte del personal de la Gerencia. 
Así mismo seguir trabajando en el liderazgo personal, comunicación asertiva, 
pensamiento estratégico, trabajo en equipo y conocimiento del negocio e integridad. 
Gerencia de Talleres 
La Gerencia de Talleres es la encargada de garantizar el debido mantenimiento y 
buen estado de la maquinaria y equipos férreos con los que cuenta la empresa para 
llevar a cabo las funciones de reparación de la vía férrea. 
Por esta razón la empresa y la gerencia deben contar con un equipo de trabajo capaz 
de desempeñarse en el cargo, que conozca detalladamente sus equipos, como 
funcionan, como se deben operar, cuáles son sus partes. Para ello se recomienda que 
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los trabajadores tanto operativos como a los jefes de esta área se encuentren en 
permanentes capacitaciones, charlas e instrucciones por parte de los directivos y 
proveedores de equipos. Así mismo proporcionarle tecnología de punta que optimice los 
procesos y facilite el trabajo del área. 
Gerencia Socio-Ambiental 
La Gerencia Socio-Ambiental encargada de las actividades, estrategias sociales y 
ambientales para el cumplimiento del plan de manejo ambiental y prevención, debe 
contar con personal altamente capacitado que sepa del tema y reconozca cuales son 
las posibles causas e impactos ambientales que produzcan las obras en el 
mantenimiento de la vía férrea. 
La gerencia socio ambiental cuenta con el apoyo y compromiso de presidencia y 
demás gerencias, con un grupo de trabajo comprometido con ella, lo que permite que 
se cumpla a cabalidad el plan de medio ambiente. 
Deberá la gerencia velar por el cumplimiento de los objetivos y de las normas 
solicitando y gestionando para su personal, capacitaciones y estudios que mejoren los 
conocimientos, compromiso y estimulo personal. 
Gerencia de Operaciones 
La Gerencia de Operaciones lidera el equipo humano de operación férrea, debe 
contar con personal acto y capaz de cumplir con los reglamentos de movilización y 
operación de trenes, acatando las normas de Seguridad Industrial Férrea. 
La Gerencia debe contar con sistemas de información y equipo tecnológico 
especializado que facilite la comunicación y la operación de las locomotoras en el 
tramo norte de Colombia, siendo esta una gerencia que maneja mucho contacto con 
el capital humano debe manejar buenas relaciones interpersonales. 
La Gerencia cuenta con el apoyo de los Accionistas y Presidencia, para el desarrollo 
de sus funciones, siendo esta una Gerencia fundamental en la actividad económica de 
la empresa. 
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• Secretaría General 
La Secretaría General realiza las funciones en términos jurídicos y legales de 
secretariado en las juntas directivas con los accionistas y con la empresa, con el 
objetivo de asegurar la legalidad de las actividades generales de la empresa, debe 
tener a su cargo gente de confianza y comprometida debido que la información que se 
maneja es de alta importancia para la empresa. 
En la secretaría se deberán generar todos los soportes jurídicos de todas las 
actividades de la empresa que sirvan para tener registro de las labores realizadas. 
Siendo esta la dependencia que va de la mano con Presidencia debe llevar todo la 
información correcta y precisa de la empresa, brindándole apoyo como consejera y 
asesora legal, para el cumpliendo de las funciones que impliquen asuntos jurídicos de 
las demás gerencias de la empresa. 
11.5 Elaboración de/modelo de evaluación de desempeño 
Contando con la información de la descripción de cargos, se procede a elaborar el 
modelo de evaluación el cual deberá satisfacer las necesidades de la empresa a la 
hora de tomar decisiones. 
Es importante conocer que este modelo será aplicado para los trabajadores con 
cargos administrativos quienes harán el papel de evaluados y algunos de 
evaluadores, debido que el evaluador será el jefe inmediato del evaluado. 
Al tener la información necesaria, se realiza también un formato de concertación de 
objetivos, en donde el evaluado plasma sus objetivos que tiene en el cargo, y éste se 
le da un peso (/0), un logro de (1-4) y por ultimo una valoración del logro (peso*logro), 
para cualificar el cumplimiento de los objetivos, de tal forma que el 100% sea 
distribuido en la cantidad de objetivos que se plantea en el cargo, según las 
necesidades y conocimientos del evaluado. Este formato debe diligenciarse al inicio 
del año o si hay rotación de cargo. Así mismo si algún objetivo se debe modificar 
puede plasmarse y tener en cuenta para la evaluación. Al finalizar el año, se realiza la 
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evaluación de desempeño y se tiene en cuenta el puntaje obtenido por el formato de 
concertación de objetivos. 
El formato de concertación de objetivos de desempeño consta: 
Información General: El evaluado y evaluador registran sus datos generales, 
agregando el periodo en que se realiza la evaluación. 
Motivo de la concertación: En esta casilla se especifica el por qué se debe 
realizar la concertación de objetivos, ya sea porque hubo rotación de cargo o 
cuando comienza el periodo de trabajo, es decir este formato debe realizarse al 
inicio de cada año. 
Instrucciones: Consta de la información con la que se debe diligenciar el 
formato, en ella se explica cómo se debe llenar. 
Concertación de Objetivos: En él se escriben los objetivos que el evaluado se 
traza para cumplir asignándole un peso porcentual de tal manera que no 
supere el 100%. Al finalizar el año, el evaluador junto con el evaluado califican 
el cumplimiento de los objetivos, de esta manera da una puntuación que 
deberá consignarse en el formato de evaluación de desempeño. 
Modificación de los Objetivos Concertados: En ocasiones algunos objetivos 
plasmados no se logran cumplir, por tal motivo se puede modificar y darle un 
enfoque distinto y si en el transcurso del año surge otro objetivo el cual se logro 
cumplir se agrega a la casilla de modificación de objetivos. 
Teniendo el formato de concertación de objetivos, se procede a la elaboración de 
formato de evaluación de desempeño. Es importante que el evaluado diligencie 
primero el formato de concertación de objetivos, y al finalizar el año se diligencia el 
formato de evaluación de desempeño. 
Véase en los anexos el formato de concertación de objetivos de desempeño. 
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El formato de evaluación de desempeño consta: 
Información General: Se registran los datos del evaluado y el evaluador 
teniendo en cuenta la gerencia a la que pertenece, el cargo y un periodo de 
evaluación. 
Instrucciones: En esta casilla se encuentra la información necesaria para 
diligenciar el formato de evaluación de desempeño. 
Niveles de Evaluación: se especifican el nivel a evaluar junto con la descripción 
de cada uno. 
Factores de Evaluación: Existen dos tipo de factores los de funcionalidad, con 
una valoración del 40% y los de desempeño laboral con la valoración restante, 
60%, este ultimo cuenta con una serie de ítems propios de cada cargo, esta 
información fue basada en las descripciones de cargos del personal 
administrativo, cada factor tiene a su derecha los niveles de evaluación junto 
con unos puntos que van de 1-4, al final se suman los puntos obtenidos en 
cada uno de los factores, obteniendo el promedio de cada uno de ellos. 
Calificación: Se especifican la valoración de ambos formatos, registrando el 
puntaje realizando unas operaciones y al final la interpretación de cada uno de 
los puntajes que va desde sobresaliente, satisfactorio, necesita mejorar hasta 
no satisfactorio. 
Mejoramiento y Desarrollo: Después de analizar la evaluación de desempeño 
junto con su puntaje, es necesario identificar las fortalezas y los aspectos a 
mejorar para así tomar las medidas correctivas y recomendaciones. Al final 
firma el evaluado y el evaluador. 
Véase en los anexos el formato de evaluación de desempeño. 
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11.6 Elaboración del Procedimiento de Evaluación de Desempeño 
Dentro de la investigación es necesaria la elaboración del procedimiento de 
evaluación de desempeño, debido que el fin de diseñar un modelo es su adecuada 
aplicación, para ello se elaboró con ayuda de la Analista de Gestion Humana y el 
Analista de Procesos un procedimiento en el que se describen los pasos a seguir para 
su aplicación, también se especifica su alcance, objetivos y directrices. 
Véase en los anexos el formato de procedimiento de evaluación de desempeño. 
11.7 Plan de Carreras 
La planeación del Capital Humano es esencial para su participación, motivación y 
desarrollo pro-activo en la organización, por lo que contar con planes precisos de 
desarrollo del capital humano, así como conocer cuáles serán los requerimientos de 
personal a futuro, son elementos fundamentales para planificar la carrera profesional. 
La carrera profesional está compuesta por todas las tareas y puestos que desempeña 
el individuo durante su vida laboral, por lo que hay que distinguirla de la carrera 
académica. Es importante tener en cuenta que el mero hecho de planear una carrera 
profesional no constituye garantía de éxito. 
Carrera profesional: todos los puestos desempeñados durante la vida laboral 
de una persona. 
Historial profesional: el conjunto de los trabajos, funciones puestos y 
responsabilidades desempeñados durante la vida laboral. 
Objetivos profesionales: los trabajos, funciones, puestos y responsabilidades 
que se busca desempeñar. 
Planeación de la carrera profesional: el proceso mediante el cual se 
seleccionan los objetivos y se determina a futuro el historial profesional. 
63 
1 71 Fenoco Diseño del Modelo de la Evaluación de Desempeño de los cargos 
Fl"""" d•IParat cc4mbio ss Administrativos de la empresa Fenoco s.a (Ferrocarriles del Norte de Colombia). 
Desarrollo profesional: el mejoramiento profesional que se lleva a cabo para 
lograr los objetivos deseados. 
La planeación de la carrera profesional no implica un esfuerzo por descifrar las 
sorpresas que guarda el futuro. Es un proceso estrictamente racional. Las preguntas 
¿cuáles son mis objetivos profesionales? ¿Cuál es el primer paso que debo dar? 
¿Adónde quiero llegar? Constituyen la clave del proceso de planeación.17 
La responsabilidad de planear una carrera profesional corresponde al interesado. Un 
departamento de recursos humanos puede contribuir a resolver algunas dudas y 
planear determinado historial profesional, pero en último término corresponde al 
individuo la elección de a dónde quiere llegar. 
11.7.1 Planeación de la carrera v necesidades del empleado. 
En la actualidad, un número creciente de departamentos de personal considera que la 
planeación de la carrera constituye un instrumento idóneo para hacer frente a sus 
necesidades de personal. Aunque en la práctica este servicio puede limitarse a los 
empleados del nivel profesional y ejecutivo, debido a sus costos. Cuando la 
administración de la empresa alienta la planeación de la carrera, es más probable que 
los empleados se fijen metas profesionales y trabajan activamente por alcanzarlas. 
Estos objetivos, a su vez, pueden motivar a los empleados para progresar en su 
capacitación, en su formación académica o técnica y en otras actividades. El nivel 
promedio de los empleados de una organización subirá y el departamento de personal 
dispondrá de un conjunto humano más calificado y mejor motivado para atender las 
vacantes que se presenten.18 
11.7.2 Factores esenciales para las personas que se desempeñan profesionalmente 
en una organización  
Igualdad de oportunidades. 
Apoyo del jefe inmediato. 
17 PLAN DE CARRERA. http:Mmjoseacontreras.neUServProfCarrGobFed/documentos/plan_de_carrera.htm 
18 . p .27. 
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Conocimiento de las oportunidades. 
Interés del empleado. 
Satisfacción profesional. 
Un programa de planeación debe tomar en cuenta las opiniones, deseos y objetivos 
de las personas a quienes ha de afectar. Dos elementos resultan indispensables en 
todo programa de planeación de carrera: 
La flexibilidad (la capacidad de adaptarse a las necesidades específicas del 
individuo) y 
El enfoque activo que permita el inicio de programas y acciones tendientes a 
lograr un mejor desempeño laboral. 
11.7.3 Ventajas del plan de carrera 
Entre las ventajas que obtienen las organizaciones que ponen en práctica estos 
programas se cuentan: 
Permite coordinar las estrategias generales de la compañía con las 
necesidades de personal, porque puede prepararlos mejor para los puestos 
que se prevé va a crear la empresa. 
Permite el desarrollo de empleados con promoción, ya que se puede estimar el 
talento latente de los recursos humanos 
Facilita la ubicación internacional. 
Disminuye la tasa de rotación. 
Satisface las necesidades psicológicas del empleado, que puede canalizar sus 
posibles frustraciones hacia una serie de soluciones positivas. Para poner en 
práctica sus programas de planeación de carreras profesionales, las 
organizaciones recurren a técnicas de información sobre oportunidades 
profesionales, a estrategias de aliento, a los programas de capacitación y 
adelanto académico y a técnicas de asesoría, orientación profesional y 
retroalimentación .19 
19 'bid.. p. 28. 
65 
Fenoco Diseño del Modelo de la Evaluación de Desempeño de los cargos 
Fe—prond.[Nwied.uk•-bbsA Administrativos de la empresa Fenoco s.a (Ferrocarriles del Norte de Colombia). 
11.8 Implementación del Plan de Carrera para el personal con Cargos 
Administrativos de la Empresa Fenoco s.a. 
Instructivo Plan de Carrera para el personal con Cargos Administrativos de la 
Empresa Fenoco s.a. 
Objetivos del Plan de Carrera 
Identificar candidatos internos para ocupar posiciones clave en el futuro. 
Optimizar la selección de candidatos internos para la cobertura de posiciones 
con independencia de la función o unidad a la que pertenezcan. 
Identificar fortalezas, sobrantes y faltantes de capacidad en relación con los 
requerimientos de estructura presentes y futuros. 
Determinar necesidades de incorporación externa para desarrollo a largo 
plazo. 
Alcance 
El modelo de desarrollo va dirigido al área administrativa y profesional. 
Criterios de Evaluación  
La Presidencia y el Comité de Gestion Humana definirán los puestos que se 
consideran claves en la organización y que deben ser reemplazados en el futuro. 
Los criterios para escoger a los trabajadores de alto potencial son: 
Educación y Formación. 
La edad. 
Resultado evaluación de potencial. 
Clasificación o Rankeo  
Se realiza el rankeo del personal administrativo y profesional que consiste en 
identificar el potencial de los trabajadores y así clasificarlos en: 
Personal con Alto Potencial y Personal con Potencial Medio. 
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El Potencial Individual es el nivel de trabajo más alto que un individuo está en 
condiciones de realizar satisfactoriamente en el momento actual de su carrera, bajo 
las condiciones de contar con los conocimientos y habilidades necesarias y un alto 
compromiso personal con sus tareas. 
Alto potencial: Incluye los colaboradores que independientemente del 
desempeño demostrado poseen capacidades y competencias profesionales y 
personales que le permiten desempeñar con éxito funciones técnicas o de 
gestión de exigencias y responsabilidades mayores. Progresión inmediata son 
los que en el plazo de 5 años pueden escalar hasta dos niveles. 
Potencial medio: Incluye trabajadores que aunque presentan características 
personales y profesionales interesantes para la organización podrán 
desarrollarse lateralmente, por diversificación de algunas competencias, o 
asumir en el futuro responsabilidades superiores si demuestra interés y 
capacidad de evolución profesional. La progresión se da a mediano plazo es 
decir son los que pueden llegar a subir un puesto de 1 a 2 años. 
Plan de Carrera individual  
Teniendo en cuanto los cargos claves y los trabajadores de alto y medio potencial se 
crea el plan de Carrera individual para estos trabajadores. 
Selección de los candidatos para el Plan de Carreras 
De esta manera los Gerentes de cada área deberán diligenciar la evaluación de 
potencial, en donde con base a los mejores resultados de la evaluación de 
desempeño clasificarán a sus trabajadores claves con potencial alto y medio que 
podrían hacer una carrera profesional dentro de la empresa. 
Los conceptos a tratar en esta selección son: 
Alto potencial: Incluye los colaboradores que independientemente del 
desempeño demostrado poseen capacidades y competencias profesionales y 
personales que le permiten desempeñar con éxito funciones técnicas o de 
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gestión de exigencias y responsabilidades mayores. Progresión inmediata son 
los que en el plazo de 5 años pueden escalar hasta dos niveles. 
Potencial medio: Incluye trabajadores que aunque presentan características 
personales y profesionales interesantes para la organización podrán 
desarrollarse lateralmente, por diversificación de algunas competencias, o 
asumir en el futuro responsabilidades superiores si demuestra interés y 
capacidad de evolución profesional. La progresión se da a mediano plazo es 
decir son los que pueden llegar a subir un puesto de 1 a 2 años. 
Indicadores de Potencial 
Toma de decisiones: 
Rapidez en la toma de decisiones. 
Facilitar el trabajo a colaboradores. 
Empuje: 
Impacto de su personalidad. 
Ambición. 
Logro de objetivos. 
Interés por responsabilidades. 
Confianza en sí mismo: 
Defensas de sus puntos de vista. 
Ascendiente sobre otros. 
Soportar presiones. 
Actividad: 
Reacción rápida. 
Estar al día. 
Buscar información. 
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Capacidad de relación: 
Es respetado. 
Comunicar confianza. 
Escuchar activamente. 
Tener tacto y diplomacia. 
Organización: 
Mejorar métodos. 
Organizar el trabajo. 
Delegación: 
Delegar detalles. 
Desarrollar al personal. 
Cambio: 
Creatividad. 
Ingenio. 
Mejorar criterios. 
Nuevos métodos. 
Planificación: 
Anticipo a problemas. 
Planificación de actividades. 
Establecimiento de prioridades. 
Control: 
Evaluar. 
Constante con los controles. 
No tolerar ineficiencia. 
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Mando: 
Poca supervisión. 
Lograr objetivos. 
Participar. 
Historial: 
Currículo ascendente. 
Progreso salarial. 
Constancia. 
Autofinanciación de formación. 
Trabajadores de Alto Potencial: 
Trabajadores de Potencial Medio: 
Entrevista individual  
Se realiza entrevista a los trabajadores considerados de alto y medio potencial con el 
fin de conocer sus metas a futuro y su alineación de los objetivos del cargo con sus 
propios intereses profesionales para desarrollarse en la organización. 
Después que el jefe haya seleccionado a los trabajadores con alto y potencial medio, 
éstos deberán realizar una entrevista en la que se conocerá los aspectos personal, 
experiencia, conocimiento y proyecciones que tengan los trabajadores 
preseleccionados. 
Véase en los anexos el formato de evaluación a trabajadores con Alto y Medio 
potencial. 
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12. RESULTADOS 
Así mismo como resultados de diseñar un modelo adecuado para la evaluación de 
desempeño a aplicar a los cargos administrativos se obtuvo la aprobación y 
codificación por parte del Gerente de Gestión Humana y el Analista de Procesos, 
dando la autorización de aplicar este formato a partir del próximo año, esto quiere 
decir que el modelo está diseñado para captar la información necesaria para la 
empresa y que cuenta con la información útil y oportuna para el personal a evaluar. 
Véase en los anexos el modelo de evaluación de desempeño codificado por parte del 
analista de procesos. 
El desempeño de una organización depende en mucho del desempeño de su 
personal. Para que pueda determinarse la contribución de cada individuo a la 
organización, es necesario tener en cuenta un programa formal de evaluación con los 
objetivos claramente enunciados y un sistema bien organizado para alcanzarlos. 
Se puede decir que la evaluación de desempeño es una apreciación del 
desenvolvimiento de una persona en el cargo al cual ha sido asignado, es útil para 
determinar si existen problemas en cuanto a la supervisión de personal, la integración 
de un empleado a la organización, a desacuerdos, al desaprovechamiento del 
potencial de un empleado, quien podría desempeñarse mejor en otro cargo, etc. 
Un correcto diseño y por consiguiente una adecuada aplicación del mismo deberá 
contribuir positivamente a mejorar el ambiente de trabajo para todo el equipo del área, 
debido que se reducen las quejas y reclamos, los errores y reelaboración de trabajos, 
se aprovechan mas los recursos, se motiva al personal por medio de capacitaciones, 
incentivos. 
Así mismo las características con la que este diseño debe contar son las siguientes: 
Es fundamental analizar y tener en cuenta la información almacenada en las 
descripciones de cargos, pues de ella nace el cuerpo del modelo de evaluación 
de desempeño. 
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Conocer y evaluar los objetivos que el trabajador se plantea, es una 
característica fundamental para el diseño del modelo de evaluación de 
desempeño, mediante la concertación de objetivos el trabajador se proyecta a 
mediano y corto plazo en su puesto de trabajo y es evaluado mediante el logro 
de dichos objetivos. 
Al momento de aplicar el diseño de evaluación de desempeño es importante 
conocer los factores determinantes para cada cargo, debido que el diseño del 
modelo de evaluación de desempeño es el mismo para aplicar a todos los 
cargos administrativos, pero el evaluados (Jefe) debe conocer y tener en 
cuenta dichos cargos manejan diferentes niveles de responsabilidad, liderazgo, 
etc. 
Por último el modelo de evaluación de desempeño debe estar basado en la 
retroalimentación, es decir el evaluador (jefe) quien debe ser conocedor del 
modelo, también está en la obligación de retroalimentar los resultados de la 
evaluación al evaluado (trabajador), ya que servirá para que el trabajador 
conozca sus debilidades y fortalezas y con ayuda de capacitaciones y 
formación mejore las falencias y aproveche sus potenciales y así aumente el 
nivel de productividad y desempeño, que en ultimas es el fin de la evaluación 
de desempeño. 
Finalmente, evaluar factores como funcionalidad y desempeño laboral le permiten al 
trabajador conocer puntualmente sus debilidades y falencias para así aplicar un plan 
de mejora. De igual forma logra conocer las fortalezas con las que cuenta para 
desenvolver dicho cargo, motivándolo para seguir cumpliendo con su trabajo. 
72 
ÍtIC.Fenoco 
hawarellea Nade Ie Cámble SS 
Diseño del Modelo de la Evaluación de Desempeño de los cargos 
Administrativos de la empresa Fenoco s.a (Ferrocarriles del Norte de Colombia). 
13. CONCLUSIONES 
La Evaluación del Desempeño tiene por objetivo poder hacer una estimación 
cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con que las personas llevan a cabo las 
actividades, objetivos y responsabilidades de sus puestos de trabajo. Surge como un 
sistema mediante el cual, el empresario puede apreciar la integración de las personas 
en sus puestos, mejorar su actuación futura y, con ello, mejorar los resultados de la 
empresa. 
La evaluación de desempeño constituye el proceso por el cual se estima el 
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener 
retroalimentación sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que 
tienen a su cargo la dirección de otros empleados deben evaluar el desempeño 
individual para decidir las acciones que deben tomar.2°  
Para concluir al realizar y analizar el diagnostico de debilidades, oportunidades, 
fortalezas y amenazas, se puede observar que cada una de las gerencias de la 
empresa cuentan con una amenaza común que está afectando notablemente el 
desarrollo de la empresa y es el nacimiento de la organización sindical, asimismo la 
mayor debilidad que presentan las gerencias son la falta de capacitación del personal 
y la desnivelación salarial y de cargos, lo cual desmotiva al personal de trabajo. Sin 
embargo cuenta con muy buenas maquinarias, con tecnología de punta para el 
desarrollo de las actividades operativas y lo más importante con la implementación de 
una gestión de cambios que beneficien tanto al trabajador como a la empresa. 
Al realizar el diseño de evaluación de desempeño y efectuar su correcta aplicación 
conlleva a la empresa no solo a rediseñar y nivelar cargos y salarios sino también 
promueve la formación de cada uno de los trabajadores por medio de la elaboración 
de un plan de carrera, debido que con los resultados de la evaluación de desempeño 
se puede conocer las debilidades y fortalezas de los trabajadores en cada uno de los 
cargos administrativos permitiendo a la Gerencia de Gestión Humana trabajar en el 
plan de carreras para que los trabajadores logren realizar una carrera dentro de la 
20 MONOGRAFIAS. Evaluación del Desempeño. 
http://www.monografias.comttrabajos30/rendimiento/rendimiento2.shtml#concl  
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empresa, teniendo en cuenta que el objetivo de toda empresa es brindarle a sus 
trabajadores seguridad, confianza y permanencia en su trabajo con unas condiciones 
integrales favorables, de esta manera el trabajador realiza su carrera dentro de la 
empresa y se genera en él un sentimiento de lealtad y confianza hacia la misma, 
viendo esto desde el punto de vista que FENOCO S.A. atraviesa por momentos 
delicados en cuanto al sindicato. 
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14. RECOMENDACIONES 
Culminando la etapa del diseño del modelo de evaluación de desempeño, y 
analizando toda la investigación adquirida y la información suministrada por parte del 
mismo trabajador, que faltando un aspecto importante, a lo largo de este estudio 
siempre se pensó que su finalidad es determinar y evaluar el nivel de desempeño, 
productividad y responsabilidad de los trabajadores con cargos administrativos en 
FENOCO S.A. sin embargo para llevar a cabo este fin es necesario tener en cuenta 
las siguientes recomendaciones: 
Utilizar y aplicar adecuadamente el modelo de evaluación de desempeño. 
Al momento de aplicarlo realizar una evaluación transparente y objetiva de 
parte de las personas que intervienen. 
Analizar y tabular los resultados de tal forma que se pueda medir el impacto de 
los objetivos de la evaluación de desempeño, con el fin de idear mejoras para 
el ambiente de trabajo del personal de la empresa. 
Concientizar al trabajador de la importancia de aplicar el modelo y socializar los 
resultados en conjunto. 
Realizar periódicas evaluaciones, estudiando y supervisando los resultados de 
tal manera que siempre se permita mejorar la calidad de vida del trabajador en 
su ambiente laboral 
Aplicar el Diseño de Evaluación de Desempeño anualmente y cada vez que la 
situación lo amerite. 
Después de la aplicación del Diseño de Evaluación de Desempeño, elaborar 
un plan de carreras para cada una de los cargos administrativos de la empresa 
FENOCO S.A. 
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15. PRESUPUESTO 
El presupuesto necesario para la ejecución del proyecto fue de $ 995.000, y sus 
rubros se detallan en la siguiente tabla: 
Tabla 2: Presupuesto del proyecto 
CONCEPTO DEL RUBRO CANTIDAD UNIDAD 
VALOR 
UNITARIO ($) 
VALOR 
TOTAL ($) 
Transporte FENOCO 40 Carrera 3,500 140,000 
Papelería (resma tam. Carta) 2 Unid 10,000 20,000 
Fotocopias 50 Unid 100 5,000 
Uso del computador 6 Meses 10,000 60,000 
Internet 100 Horas 1,500 150,000 
Cartuchos para impresora 2 Unid 25,000 50,000 
Llamadas telefónicas 800 Minutos 100 80,000 
Asesor 10 Hora 30,000 300,000 
Almuerzos 20 Unid 6,000 120,000 
Varios (carpetas, argollados, 
empastes, etc.) 70,000 
TOTAL PRESUPUESTO 995,000 
Fuente: Elaboración propia. 
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17. ANEXOS 
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Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
Anexo 1: Formato de Concertación de Objetivos de Desempeño. 
INFORMACION GENERAL 
CERENCIA/DIRECCION CIUDAD 
EV
A
LU
AD
O
 NOMBRE: C.C. 
AREA DE TRABAJO: 
CARGO: 
EV
A
LU
AD
O
R NOMBRE: C.C. 
CARGO: 
PERIODO EVALUADO 
Desde FINAL 
MOTIVO DE LA CONCERTACION 
Periodo Anual: Cambio de Cargo: 
INSTRUCCIONES 
Concertación de Objetivos de Desempeño 
1
. 
Diligencie este formato al inicio del periodo anual o cuando se produzca cambio de trabajo. 
2 Defina los objetivos de productividad y de conducta laboral de acuerdo con la misión, .  funciones del trabajador. 
Redacte los objetivos a lograr en el periodo respectivo 
Plantee objetivos realizables, medibles y cuantificables 
Describa del objetivo señalado el qué, el cuándo, el cuánto y el dónde 
Asigne pesos porcentuales, de acuerdo con la importando de cada objetivo, el total de los 
Modificación de Objetivos 
Consigne las modificadones que se efectúen a la descripción, a las tedias de entrega o 
Evaluación de Objetivos 
Escriba el porcentaje de ejecución o logro alcanzado 
Valore cada objetivo multiplicando el porcentaje del logro por el peso porcentual respectivo 
Obtenga la calificación final sumando los puntajes de cada objetivo, este resultado será 
 
meta o finalidad 
pesos porcentuales 
asignada a su área y dentro del marco de las 
de los objetivos debe dar 100% 
la valoración de factores en el formato 2. 
al peso porcentual 
sumado al de 
El instrumento para la evaluación del desempeño se compone de dos formulanos 
Formulano 1 Para la concertacion de objetivos al iniciar el periodo o cambio de cargo 
Formulario 2: Para el seguimiento y la evaluación parcial y/o definitiva. 
CONCERTACION DE OBJETIVOS DE DESEMPEÑO EVALUACIÓN 
Final del periodo) 
NO. DESCRIPCION 
PESO (A) 
100% 
Loca° 
(1.41 
VALORAC$ON 
peto 100 
logros: (4) (100% - 76%), (3) (75% - 51%) , (2) (50% - 26%), (1) (25% - O) Puntaje 
Firma Evaluado: 
Firma Evaluador: 
Fecha 
Fecha 
No. MODIFICACION A LO OBJETIVOS CONCERTADOS Dia Mes Año FIRMA 
Vertió 00/20-10-09 Página 1 de 1 
Anexo 2: Formato de Evaluacion de Desempeño. 
' Código: FTO-GH-36 
FORMATO: EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO FA Fenoco 
i 
ii INFORMACIÓN GENERAL 
.i.ECHA CIUDAD 
GERENCIA/DIRECCIÓN: 
il 
-o 
o 
a 
= 
..., 
a 
> w 
NOMBRE: 
• 
C C 
AREA DE TRABAJO: 
CARGO: 
< n 
_i 
1 
w 
NOMBRE: CC 
CARGO: 
PERIODO EVALUADO 
INICIO FINAL 
INSTRUCCIONES 
Teniendo en cuenta el logro de los objetivos alcanzados califique asi: 
Lea detenidamente la definición de cada factor 
Determine el nivel que refleja con mayor proximidad el desempeño del trabajador 
Marque con una x en la casiilla del nivel correspondiente 
Sume los puntos asignados a cada uno de los factores y luego saque el promedio por el total de preguntas de cada factor 
el promedio obtenido multipliquelo por el porcentaje dado a cada factor 
sume los totales obtenidos para obtener un resultado acordado al total de puntos 
NIVELES DE EVALUACION 
-La valoración de los factores se hará con base en los siguientes niveles: 
SOBRESALIENTE: Consistentemente excede las expectativas de responsabilidad y desempeño evaluado y produce resultados 
-más allá de lo esperado. Obteniendo un puntaje de 4. 
SATISFACTORIO: Cumple con las expectativas de la responsabilidad y desempeño evaluados y produce el resultado 
esperado. Puntaje de 3. 
-NECESITA MEJORAR: Por lo general hace su trabajo, pero no satisface todas las expectativas de responsabilidad y 
-desempeño evaluados. Puntaje de 2, 
OJO SATISFACTORIO: No cumple con los requisitos de la responsabilidad y desempeño evaluados. Puntaje de 1. 
4 FACTORES DE EVALUACION 
NIVEL DE EVALUACION 
FACTORES Sobresaliente (4) Satisfactorio 
1 31 
Necesita 
Mejorar 
(2) 
No Satisfactorio Puntos 
F.
2 
a)  
FU
NC
IO
NA
LI
DA
D
 
( 40
%
)  
Domina las técnicas y prácticas avanzadas de las tareas esenciales del 
puesto 
csi 
Emplea la información, los procedimientos, el talento humano y los 
recursos materiales y financieros para el desarrollo de las actividades a 
su cargo. 
n 
Domina los procesos u operaciones de su área inmediata de trabajo e 
interpreta y cumple con las políticas, leyes y reglamentos aplicables 
n 
Domina los servicios que se deben ofrecer en su área inmediata de 
trabajo. 
kr) Conoce la razón, propósito y el impacto que su desempeño causa en las funciones de su departamento y a las áreas de trabajo que sirve. 
TOTAL 
PROMEDIO 
NIVEL DE EVALUACION 
Puntos , 
FACTORES 
Sobresaliente (4) Satisfactorio 
Necesita 
Mejorar No Satisfactorio 
SERVICIO AL CLIENTE (3) (2) el ) 
a- 
Ofrece el servicio esperado por su cliente interno y externo con rapidez, 
eficiencia y cortesía, ya sea tomando acción por cuenta propia, o 
buscando aprobación y recomendando las alternativas y canales de 
solución correspondientes. Mantiene a sus clientes informados 
CM Demuestra interés en identificar las necesidades básicas de sus clientes internos y externos. 
TRABAJO EN EQUIPO 
coi 
Coopera efectivamente con sus compañeros de trabajo. Ofrece ayuda 
sin solicitársela y se preocupa por ayudar a conseguir los resultados 
esperados por el equipo. 
st• 
Interactúa efectivamente en un grupo de trabajo aportando ideas para 
llegar a un consenso. Es tolerante con las personas que piensan 
diferente. 
in 
Capacidad para participar activamente en la consecución de una meta 
común trabajando en colaboración con otros, buscando resultados 
conjuntos. 
COMUNICACIÓN 
o Expresa ideas claras verbalmente. 
b. Redacta documentos de forma clara y con el mínimo de errores 
COMPROMISO 
co 
Demuestra compromiso con las metas de la empresa y de su área u 
oficina de trabajo. Enfatiza lo positivo de su organización. 
o> 
Conoce la misión de su trabajo dentro de la empresa y el impacto de sus 
funciones en los clientes internos y externos. 
ORGANIZACIÓN Y PLANIFICACION DE TRABAJO 
4:5 x- 
Organiza su trabajo, materiales y equipos necesarios para manejar 
adecuadamente su tiempo y establecer prioridades. Anticipa y visualiza 
posibles consecuencias antes de actuar. 
SOLUCION DE PROBLEMAS 
‘- 
Busca soluciones efectivas considerando las reglas, instrucciones y 
procedimientos contenidos en los manuales operacionales relacionados 
a su área de trabajo. 
MEJORAMIENTO DE PROCESOS 
!=.
1•1  Continuamente está receptivo y mantiene buena actitud ante los 
cambios para mejorar procesos de trabajo. Tiende a identificar posibles 
mejoras a los procesos que conoce y ofrece recomendaciones. 
ORIENTACION A RESULTADOS 
" 
.-i 
Disposición constante para alcanzar o superar resultados concretos. 
cuantificables y verificables. mediante el cumplimiento oportuno de las 
responsabilidades asociadas al empleo. 
MANEJO DE CONFLICTO 
" 
Se adapta y mantiene control ante situaciones nuevas, ambiguas, bajo 
presión o cambios en planes de trabajo o instrucciones. Escucha y 
evalúa antes de reaccionar o enfrentar situaciones conflictivas. 
DESARROLLO POFESIONAL 
In 1- 
Muestra interés y se preocupa por adquirir nuevos conocimientos, ya 
sea mediante cursos, adiestramientos o lecturas para mantenerse 
actualizado en sus funciones. 
LIDERAZGO 
,c, 
/- 
Motivación, orientación y coordinación de los colaboradores hacia el 
logro de los resultados y compromisos organizacionales. 
PLANEACION 
1"-  
Capacidad para establecer metas y responsabilidades con una 
perspectiva de corto, mediano y largo plazo a través de planes de 
trabajo. 
REALACIONES INTERPERSONALES 
c° r 
Interés de establecer y mantener relaciones cordiales o reales de 
contacto con personas que son o pueden ser valiosas para el desarrollo 
de los procesos o conseguir los objetivos estratégicos de la empresa. 
o, 
" 
Habilidad para promover o adaptarse a nuevas circunstancias o 
situaciones desconocidas. 
TOTAL 
PROMEDIO 
CALIFICACIÓN 
ACIÓN FACTORES 
ATO 2 
Total Promedio * 
40% 
Total Promedio * 
60% 
3e suman los totales 
. F.2 
DE DESEMPEÑO, 
y obtenemos 
EVALUACIÓN DEL 
FORMATO 1 
EVALUACION DE FACTORES 
DESEMPEÑO, FORMATO 
PUNTAJE TOTAL: (TOTAL 
LOGRO DE OBJETIVOS, 
DE 
2 
FORMATO 1 + TOTAL FORMATO 2)/2 
PRETACIÓN DEL PUNTAJE TOTAL: Sobresaliente (3.53 — 4.00) 
Satisfactorio 
(2.53 — 3.52) 
Necesita 
Mejorar 
No 
Satisfactorio 
MEJORAMIENTO Y DESARROLLO 
li LEZAS 
;TOS A MEJORAR 
JIENDACIONES PARA EL MEJORAMIENTO 
a del evaluador 
a del evaluado 
Ciudad y fecha 
Código: PRD-GH-02 
PROCEDIMIENTO: EVALUACIÓN DE DESEMPEÑÓ FAC—Fenoco 
Forrocumilinii del ekerte de Celeenbi• 
OBJETIVO ALCANCE 
Determinar el nivel de productividad, desempeño y cumplimiento 
de las metas de los trabajadores administrativos de FENOCO 
S.A. 
Aplica i  para Gerentes, Directores, Jefes, Ingenieros, Asistentes y 
v Analistas. 
NORMATIVIDAD RELACIONADA 
N/A 
DIRECTRICES 
La evaluación de desempeño solo se debe aplicar a los trabajadores administrativos de FENOCO S.A. 
Los objetivos deben ser compartidos, agrupados, individuales y alineados con los objetivos de la empresa. 
ACTIVIDADES 
Actividad Descripción / Documentos Aplicables Responsable Recursos Actividad de Control Registro 
1 
Plan de 
evaluación de 
desempeño 
El Analista de Gestión Humana elabora un plan 
de evaluación de desempeño, la cual establece 
la fecha de socialización y capacitación del 
tema con los evaluadores y evaluados, 
seguimiento y evaluación de desempeño. 
Una vez elaborado el Plan de evaluación de 
desempeño el Analista de Gestión Humana lo 
envía al Gerente de Gestión Humana para su 
revisión y aprobación. 
Analista de 
Gestión 
Humana 
N/A 
Elaboración del 
Plan de 
evaluación de 
desempeño 
Plan de 
evaluación de 
desempeño 
2 
Capacitación 
de Evaluación 
de 
desempeño. 
El Analista de Gestión Humana se reúne con los 
evaluadores y evaluados el día establecido en 
el plan de evaluación de competencia para 
explicarle como se debe de llevar a cabo la 
evaluación correspondiente. 
Posteriormente, el evaluador debe diligenciar el 
Formato Objetivos de desempeño, en el cual 
describe los objetivos de desempeño a cumplir 
durante el año. 
Analista de 
Gestión 
Humana 
N/A 
Realización de 
la capacitación 
de Evaluación 
de desempeño 
Formato 
Objetivos de 
desempeño 
Versión: 00/ 20-10-09 Página 1 de 3 
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PROCEDIMIENTO: EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
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Fenoco 
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ACTIVIDADES 
Actividad Descripción 1 Documentos Aplicables Responsable Recursos Actividad de Control Registro 
3 
Seguimiento 
de los 
objetivos de 
desempeño 
Durante el año el evaluado debe entregarle al 
evaluador reportes del cumplimiento de los 
objetivos determinados para la evaluación de 
desempeño. 
Evaluador N/A 
Reportes de 
cumplimiento 
de los 
objetivos 
4 Evaluación de  desempeño 
Al finalizar el año el evaluador debe diligenciar el 
Formato de Evaluación de desempeño y 
enviárselo al Analista de Gestión Humana. 
evaluador N/A 
Formato de 
Evaluación de 
desempeño 
diligenciado 
Formato de 
Evaluación de 
desempeño 
5 
Elaboración y 
aprobación 
del Informe 
general de 
desempeño 
Una vez el Analista de Gestión Humana 
obtenga el resultado de las evaluaciones de 
desempeño por parte de los evaluadores, 
procede a tabular la información y a elaborar un 
informe general de desempeño. 
El Analista de Gestión Humana le envía el 
Informe general de desempeño al Gerente de 
Gestión Humana para su revisión y aprobación. 
Posteriormente, el Gerente de Gestión Humana 
lo presenta en el comité de presidencia. 
Analista de 
Gestión 
Humana 
N/A 
Informe general 
de desempeño 
aprobado 
Informe 
general de 
desempeño 
DOCUMENTOS QUE APLICAN EN EL PROCEDIMIENTO 
DOCUMENTO RELACIONADO CARGO QUE LO GENERA 
FTO-GH-28 Objetivos de desempeño Gerente de Gestión Humana 
FTO-GH-36 Evaluación de desempeño Gerente de Gestión Humana 
Nombre: Amparo Alarcón Nombre: Ricardo Barros Nombre: Peter H. Burrowes 
Cargo: Analista de Gestión Humana Cargo: Gerente de Gestión Humana Cargo: Presidente 
Fecha: 20-10-09 Fecha:28-09-30 Fecha:30-10-09 
Elaboró Revisó Aprobó 
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Anexo 4: Formato de Entrevista de Trabajadores de Alto y Medio Potencial 
Fenoco 
FORMATO ENTREVISTA DE TRABAJADORES DE ALTO Y MEDIO 
POTENCIAL 
EN LO PERSONAL 
Preguntas Guías 
1.1 Desde sus experiencias y logros personales, defina lo que para usted seria el éxito personal y 
profesional. 
R. 
1.2 Describa las circunstancias y los procesos que va a utilizar para alcanzarlos. 
R. 
1.3 ¿Cuales son las motivaciones e intereses que influyen para alcanzar su éxito personal y laboral? 
R. 
1.4 Identifique las competencias, que posee para el logro de su éxito personal y laboral. 
R. 
1.5 Identifique las limitaciones que pueden surgir y pueden frenar su éxito personal y laboral. 
R. 
1.6 Describa las acciones de mejoramiento que va a implementar para lograr los resultados de su plan 
de vida. 
R. 
1.7 ¿Que nuevas competencias ha desarrollado durante el desarrollo de su cargo? 
R. 
1.8 ¿Cómo han evolucionado sus intereses y motivaciones en el desarrollo de su cargo? 
R. 
1.9 ¿Que limitaciones personales ha tenido y como está trabajando en su proceso de mejoramiento? 
R. 
EXPERIENCIA 
Preguntas Guías 
2.1 ¿Que actividades formales o informales que haya realizado a lo largo de su vida pueden aportar 
elementos para el logro de su Plan de desarrollo? 
R. 
EL CONOCIMIENTO 
 
Pretuntas Guías 
3.1 Defina cuales de sus conocimientos aportan en el desarrollo de su Plan de desarrollo. 
R. 
3.2 Analice lo que usted considera que necesita saber en cuanto a conocimientos técnicos, profesionales 
y sociales para lograr el éxito personal y profesional tal como usted lo ha definido desde su percepción y 
experiencia personal. 
R. 
3.3 ¿Que nuevos conocimientos ha adquirido en el desarrollo de su cargo que pueden ser aplicados a 
su plan de desarrollo? 
R. 
3.4 ¿Cuáles son las acciones concretas que está llevando a cabo para adquirir nuevos conocimientos 
encaminados al desarrollo exitoso de su plan de desarrollo?. 
R. 
Fenoco 
FORMATO: ENTREVISTA DE TRABAJADORES DE ALTO Y MEDIO frs 
POTENCIAL 
Ferrocurnlea del Norle de Colombo S& 
4. PROYECCIONES 
Preguntas Guias 
4.1 Plantee cuáles son sus metas a corto, mediano y largo plazo para el logro 
de su plan de desarrollo. 
R. 
4.2 En su plan de vida como se ve en el futuro 5-10 años en cada área significativa de su vida, centrado 
en la empresa 
R. 
4.3 En cuanto a las limitaciones en cada una de las áreas (personal, económica, 
de experiencia, de conocimiento. O Cuales ha identificado y posteriormente ha generado acciones 
correctivas mediante un plan de mejoramiento que propenda el avance de su plan de desarrollo. 
4.3 En cuanto a las limitaciones en cada una de las áreas (personal, económica, 
R. 
4.4 Cuales ha identificado y aun no ha trabajado con su plan de mejoramiento, qué medidas va a tomar 
frente a estas limitaciones para el logro de beneficios para sus metas laborales. 
R. 
PRINCIPALES RESPONSABILIDADES 
Gestionar integralmente los diferentes proyectos 
Coordinar las actividades entre las diferentes oficinas para asegurar que los recursos 
asignados lleguen oportunamente a los ejecutores. 
Velar por el cumplimiento de los manuales y procedimientos establecidos. 
Firmar las órdenes de pedido y de pago controlar el gasto del presupuesto y ajustarlo 
cuando sea el caso. 
Representar a la sociedad ante diferentes entidades relacionadas o directamente 
comprometidas con el proyecto como ministerios, institutos, corporaciones, autoridades. 
Controlar el avance físico de las obras. 
Aprobar modificaciones de presupuestos y plazos. 
OBJETIVO DEL CARGO 
Convocar el trabajo en equipo y coordinar la ejecución de procesos para permitir y asegurar 
que los trenes circulen con seguridad. Implementar procesos que permitan ampliar la 
capacidad de transporte en la vía férrea concesionada. 
Código PRF-TH 1404 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
GERENTE TECNICO Y DE MANTENIMIENTO 
F-?Nt 
mibm Fenoco 
Ferrocarriles del Nene de Colombia S.A. 
Nombre del cargo: Gerente Técnico y de Mantenimiento 
Dependencia: Presidente. 
Cargo Jefe inmediato: Presidente. 
Departamento: Gerencia Técnica. 
Cargos Inmediatos Subordinados: Analista de Procesos, Director de Mantenimiento, 
Jefe Oficina Técnica, Director construcción segunda línea, Ingeniero Mantenimiento de 
Puentes, Ingeniero Construcción de Puentes, Ing. Aseguramiento de la Calidad, Ingenieros 
Territoriales. 
Manejo de Dinero: Presupuesto de Operación, Presupuesto Construcción. 
Materiales ylo Equipos: Portátil, celular, vehiculo. 
Localización: Bogotá. 
IDENTIFICACIÓN DEL CARGO 
Versión: 00/25-04-08 Página 1 de 9 
Código PRF-TH 1404 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
GERENTE TECNICO Y DE MANTENIMEINTO 
Five" 
%so Fenoco 
Ferrocarriles del Norte de Colombia SS 
6. Identificar y proponer soluciones a los impactos generados por nuestra actividad al 
circular los trenes. 
Reportar avances y resultados a la presidencia, a los socios, a la interventoria y al 
concedente. 
Velar y asegurar que las actividades se hagan con la calidad establecida. prestar a los 
clientes el servicio esperado. 
Definir y determinar el equipo necesario para cumplir las metas establecidas. 
Promover y garantizar la cultura de la seguridad. 
Conocer y dirigir las actividades laborales de su grupo de trabajo para dar cumplimiento 
a los objetivos corporativos 
Cumplir con los programas del sistema de gestión integral implementados en la 
empresa. 
Concientizar al personal bajo su cargo de los riesgos ocupacionales a los que se 
encuentran expuestos, prevenirlos y controlarlos de acuerdo a los programas 
establecidos. 
Asistir y participar en las capacitaciones y entrenamientos programados. 
Reportar los incidentes y accidentes de trabajo. 
Conocer y acatar los planes de emergencia de la empresa. 
Aprobar las órdenes de pedido para la ejecución de proyectos. 
Hacer el seguimiento y perfeccionamiento a los contratos así como sus ajustes. 
Dar soporte técnico para la elaboración de pliegos, solicitud de ofertas, preparación 
contratos. 
Realizar el plan estratégico de operación y control. 
Preparar y dar seguimiento a los presupuestos anuales. 
Atender y resolver las solicitudes de cruces sobre la vía férrea y otorgar las viabilidades 
técnicas. 
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FUNCIONES / ACTIVIDADES 
Diarias: 
Reporte diario de obras de construcción y mantenimiento. 
Ejecutar las actividades programadas. 
Atender y responder solicitudes técnicas tanto internas como externas de la 
compañía. 
Coordinar y supervisar las áreas a cargo. 
Seguimiento a las obras de mantenimiento y construcción. 
Atender todas las gestiones administrativas del cargo. 
Responder comunicaciones y o cartas recibidas. 
Autorización de pedidos de obra y compras. 
Semanal:  
Programar y modificar las actividades de mantenimiento. 
Programar y modificar las actividades de construcción. 
Presentar informe de control de Presupuesto. 
Reunión con todos los funcionarios de primer nivel a cargo. 
Mensual:  
Participar en los diferentes comités a los cuáles pertenece. 
Preparar y presentar informe mensual de gestión de operaciones. 
Hacer y presentar informes a la junta directiva. 
Visitar toda la red férrea concesionada. 
Elaboración de plan de contingencia y plan de acción, seguimiento a los planes y 
control posterior a la visita a toda la red férrea. 
Anual- 
Informe de operaciones anual. 
Informe control de evaluación anual de presupuesto. 
Preparación del presupuesto del siguiente año. 
Ocasional:  
Apoyo a las demás área de la compañía. 
Atender solicitudes de los socios de la compañía. 
Hacer acompañamiento a los sitios de obra. 
Atender y negociar con proveedores. 
Asistir a congresos, ferias y capacitaciones ferroviarias. 
Atender consultas de otras entidades de orden nacional y municipal. 
Investigar nuevos desarrollos y aplicar tecnología de última generación. 
Código PRF-TH 1404 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
GERENTE TECNICO Y DE MANTENIMEINTO %mi Fenoco Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
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DESAFIOS DEL CARGO 
Generar confianza 
Coordinación con otros departamentos para que los recursos estén oportunamente. 
Interrelación con entidades externas: comunidades, ministerios, corporaciones, 
Interventoría. 
Influencia de agentes externos: inviernos, accidentes, emergencias. 
No contar con flujo de caja 
Proveedores internos y extranjeros. 
Consecución de personal calificado. 
Consecución de equipos. 
Identificar posibles problemas. 
Delegar, motivar, enseñar. 
Dar cumplimiento a los programas en sus plazos y dentro del presupuesto establecido. 
Atender las solicitudes técnicas de los socios de FENOCO. 
DIMENSIONES 
Impacto Directo: 
Costos de mantenimiento de vía y de puentes. 
Costos de construcción 
Costos de rehabilitación 
Código PRF-TH 1404 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
GERENTE TECNICO Y DE MANTENIMEINTO Fenoco Ferrocarriles del Noria de Colombia 5A. 
  
DECISIONES 
Autónomas: sí, relativas al área técnica sobre presupuesto, programaciones, ejecuciones. 
Previa autorización: Del presidente para comprometer a la sociedad. Del Presidente o de 
la Junta Directiva para contratar, asignar salarios, despedir personal, para comprar, para 
escoger contratistas y/o proveedores. 
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Internas: Presidencia, Secretaria general, Gerente Financiero y administrativo, Gerencia de 
Operaciones, área Socio Ambiental. 
Comité técnico, áreas financieras, administrativas, almacenes, compras, talleres, operación 
férrea, inspección y seguridad, comunicaciones, Recursos Humanos. 
Externas: Socios de la sociedad, concedente, ministerios, institutos, corporaciones, 
autoridades civiles y militares, consultores externos, asistente técnico, interventores, 
contratistas, vigilantes, particulares. 
Código PRF-TH 1404 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
GERENTE TECNICO Y DE MANTENIMEINTO 
F--f\ae" 
Fenoco 
Ferrocarriles del Norte de Colombia SS 
Costos de conservación 
Costos funcionamiento y administración 
Costos socio-ambientales 
Costos adquisición maquinaria e insumos 
Impacto Indirecto: 
Ingresos de la compañía. 
  
  
INTERACCIONES CLAVES 
PERFIL DEL CARGO 
Educación: Profesional Ingeniería o carrera afín con las obras civiles. 
Experiencia: 20 años. 
Tiempo requerido de experiencia en Fenoco: 15 años 
Versión: 00/25-04-08 Página 5 de 9 
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DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
GERENTE TECNICO Y DE MANTENIMEINTO F—AC.  Fenoco Ferrocarriles del Norte de Colombia 5.A. 
PERFIL POR COMPETENCIAS (GERENTE TECNICO Y DE MTO) 
COMPETENCIAS SELECCIÓN NIVEL 
1 
NIVEL 
2 
NIVEL 
3 
MÉTODO DE 
EVALUACIÓN 
COMPETENCIAS DEL SER (40%) 
Liderazgo: La habilidad 
para orientar la acción de 
los grupos humanos en 
una dirección 
determinada inspirando 
valores de acción y 
anticipando escenarios 
de desarrollo de la acción 
de ese grupo. 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
pruebas 
Psicotécnicas. 
Negociación: Habilidad 
para crear un ambiente 
propicio para la 
colaboración y lograr 
compromisos duraderos 
que fortalezcan la 
relación. 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
pruebas 
Psicotécnicas. 
Empoderamiento: Es 
capacitar a individuos o a 
grupos, dándoles 
responsabilidad para que 
tengan un profundo 
sentido del compromiso y 
la autonomía personal. 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
pruebas 
Psicotécnicas. 
Tolerancia a la presión: 
Se trata de la habilidad 
para seguir actuando con 
eficacia en situaciones 
de presión de tiempo y 
desacuerdo, oposición y 
diversidad. Es la 
capacidad para 
responder y trabajar con 
alto desempeño en 
situaciones de mucha 
exigencia. 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
Pruebas 
Psicotécnicas. 
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DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
GERENTE TECNICO Y DE MANTENIMEINTO 
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Comunicación: Es la 
capacidad de escuchar, 
hacer preguntas, 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
Pruebas expresar conceptos e 
ideas en forma efectiva, 
exponer aspectos 
positivos. La habilidad de 
saber cuándo y a quien 
preguntar para llevar 
adelante un propósito. 
Psicotécnicas. 
Ética: Sentir y obrar en 
todo momento 
consecuentemente con 
los valores morales y las 
buenas costumbres y 
prácticas profesionales, 
respetando las políticas 
organizacionales. 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
Pruebas 
Psicotécnicas. 
Excelentes relaciones 
interpersonales: 
Consiste en actuar para 
establecer y mantener 
relaciones cordiales, 
recíprocas y cálida s o 
redes de contacto con 
distintas personas. 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
Pruebas 
Psicotécnicas. 
Coeficiente intelectual 
alto: desarrollo 
cognoscitivo por encima 
de la media. 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
Pruebas 
Psicotécnicas. 
Creatividad: Es la 
habilidad para presentar 
recursos, ideas y 
métodos novedosos y 
concretarlos en acciones. 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
Pruebas 
Psicotécnicas. 
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DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
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Autocontrol: Es la 
capacidad para controlar 
las emociones 
personales y evitar las 
reacciones negativas 
ante provocaciones, 
oposición u hostilidad de 
los demás o cuando se 
trabaja en condiciones de 
estrés. 
A A A A 
Assesment center, 
entrevista por 
competencias, 
Pruebas 
Psicotécnicas. 
COMPETENCIAS DEL HACER (30%) 
Saber hacer informes 
técnicos. A A A A 
Prueba 
Informes financieros A A A A Prueba 
Diseños de obra A A A A Prueba 
Saber realizar 
presupuestos A A A A 
Prueba 
Control de obra A A A A Prueba 
Control de 
presupuesto A A A A 
Prueba 
Dirigir personal A A A A Prueba 
Manejo Project, 
Office, Word, power 
point. 
A A A A 
Prueba 
Saber hacer informes 
técnicos. A A A A 
Prueba 
Informes financieros A A A A Prueba 
COMPETENCIAS DEL CONOCER (30%) 
Contrato de concesión NA A A A Evaluación 
Contrato de operación A A A A Evaluación 
Normas y 
especificaciones de 
construcción 
A A A A 
Evaluación 
Sistemas de control A A A A Evaluación 
Normas 
internacionales 
(AREMA, FRA, UC) 
A A A A 
Evaluación 
Contrato de concesión NA A A A Evaluación 
Contrato de operación A A A A Evaluación 
Normas y 
especificaciones de 
construcción 
A A A A 
Evaluación 
Sistemas de control A A A A Evaluación 
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DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
GERENTE TECNICO Y DE MANTENIMEINTO lbs Fenoco Fenacardles del Norte de Colombia S.A. 
Normas Evaluación 
internacionales A A A A 
(AREMA, FRA, UC) 
ENTRENAMIENTO DEL CARGO 
Inducción Recurso humano. 
Inducción seguridad industrial. 
Inducción funciones específicas de su cargo. 
Capacitación contrato de concesión. 
yo Bo Jefe inmediato yo Bo Analista de Gestion Humana 
yo Bo Gerente de Gestion Humana 
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Código PRF-TH 0110 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
DIRECTOR ADMINISTRATIVO Fn Fenoco Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
IDENTIFICACIÓN DEL CARGO 
Nombre del cargo: Director Administrativo. 
Dependencia: Presidente; Gerente Financiero. 
Cargo Jefe inmediato: Gerente Financiero y Administrativo 
Departamento: Dirección Administrativa. 
Cargos Inmediatos Subordinados: Analistas de Compras, Analista de Importaciones, 
Almacenistas, Coordinador Materiales, Secretarias, Conductores, Mensajeros, Auxiliares, 
Servicios Generales, Vigilancia Bogotá, Aprendices SENA. 
Manejo de Dinero: Presupuesto de los Contratos, Servicios, Alquileres y Compras de 
Fenoco. 
Materiales y/o Equipos: PC, celular, vehículos 
Localización: Santa Marta. 
OBJETIVO DEL CARGO 
Gestionar, promover y dirigir los procesos de compras, las actividades administrativas y de 
servicios necesarios en Bogotá y Santa Marta, con el propósito de atender las necesidades 
administrativas del proyecto. 
Prestar el apoyo necesario a la Dirección Técnica en la búsqueda de alternativas para los 
equipos y materiales del proyecto. 
Coordinar el manejo de los inventarios de Fenoco, Concesionados y no Concesionados. 
Contacto Comercial con Terceros. 
PRINCIPALES RESPONSABILIDADES 
Desarrollar, promover y velar por el cumplimiento del Procedimiento de Compras. 
Gestionar las compras de Equipos, Servicios y Contratos de mayor cuantía para 
Fenoco S.A. 
Encaminar la presentación de Ofertas de Servicios a Terceros. 
Gestar y promover las Aprobaciones para Gasto en Mayor Cuantía (AFE's). 
Velar por los intereses y recursos de Fenoco. Activos fijos. 
Administrar los contratos de seguros de los vehículos. 
Supervisar las compras en general de Fenoco S.A. 
Liderar el recurso humano del área de compras. 
Coordinar los alquileres de vehículos a terceros. 
Liderar las Importaciones de Fenoco S.A. 
Liderar los procesos licitatorios de Fenoco S.A. 
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DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
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FUNCIONES / ACTIVIDADES 
Diarias: 
Aprobar y suscribir las órdenes de Compra hasta por la cuantía autorizada. 
Coordinar las ofertas / cobros por servicios prestados a los accionistas y a terceros 
ajenos a Fenoco. 
Atender las necesidades del día a día de cada una de las áreas de Fenoco, dando 
vía libre o no al inicio del proceso de la compra. 
Supervisar el Registro de Proveedores nuevos y mantener vigente su registro. 
Autorizar los ingresos de terceros (FPS; FFNN; STF) a las instalaciones de El 
Corzo y del Km. 5. 
Autorizar el traslado de materiales y herramientas entre centros de costo y el control 
de los inventarios. 
Autorizar / Coordinar los desplazamientos del Departamento Jurídico. 
Atender a Proveedores 
Autorizar en el Programa Summum los Pedidos de Obra y las Órdenes de Compra y 
de Servicios teniendo en cuenta los comparativos. 
Atender las preguntas de los proveedores del exterior. 
Velar por la entrega oportuna del bien o servicio solicitado. 
Generar políticas para el buen uso de los bienes de Fenoco S.A. 
Coordinar con los Talleres de Fenoco los servicios y actividades de mantenimiento 
que se realicen al material rodante — góndolas y locomotoras de los accionistas. 
Llevar el control de las órdenes de servicio que expiden los accionistas a favor de 
Fenoco S.A. para la realización de trabajos en el taller o de transporte de materiales 
y en ocasiones gestionarles la importación de materiales. 
Velar por el cumplimiento del Procedimiento de Compras dentro del grupo de 
trabajo. 
Identificar posibles subcontratistas para invitar a cotizar. 
Seguimiento a las Ofertas Mercantiles para la contratación de Servicios. 
Semanal:  
Presentación Informe de Actividades a la Gerencia Financiera 
Viajes a Santa Marta, coordinación de las actividades propias del cargo. 
Seguimiento a las 2da5 y 3ras Aprobaciones de las Ordenes de Compra. 
Contacto semanal con las Empresas de Vigilancia Tramo Norte y Sur. 
Autorizar a terceros el ingreso o no a las instalaciones de Fenoco en El Corzo, 
Talleres de Bello y Tunja. 
Mensual:  
Presentación a Prodeco de informes de Inventados, Importaciones y Compras 
realizados en el mes anterior. 
Presentación de los controles y logros de Compras del mes ante los comités de 
Gerencia 
Anual: 
1. Informes finales 
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Ocasional:  
Realizar los reportes e investigaciones que solicite el jefe inmediato. 
Coordinar visitas de proveedores del extranjero. 
DESAFIOS DEL CARGO 
Implementación de normas y directrices definidos por la Junta Directiva, por el 
Presidente o por el Gerente Financiero. 
Velar por la transparencia en la gestión de la compra. 
Coordinar los procesos de importaciones y compras de grandes equipos para el 
proyecto. 
Velar por la calidad, precio y tiempo de entrega de los productos. 
Supervisar las negociaciones y acuerdos de precios con Proveedores que hagan los 
Analistas 
Realizar y mantener vigente el procedimiento de compras avisando a la Gerencia 
Financiera y Presidencia sobre las modificaciones que pretendan incorporar. 
Interactuar con los Proveedores extranieros. 
DECISIONES 
Autónomas: 
Autorizaciones de Traslados de Materiales entre Almacenes. 
Autorizaciones de compras menores y mayores hasta $ 8'000.000 — mes/Proveedor 
Autorizaciones uso de vehículos. 
Por Emergencias, Autorizar el inicio de un suministrote un bien o servicio sin la 
respectiva Orden de Compra. 
Delegación de ciertas funciones en los Analistas de Compras. 
Autorizar alojamientos en hoteles. 
Autorizar modificaciones y remodelaciones en las oficinas administrativas de Fenoco 
Previa autorización: 
Compras que sobrepasen lo límites establecidos. 
Petición de horas extras 
Presupuesto del Departamento 
DIMENSIONES 
Impacto Directo: 
1. Puede llegar a afectar el presupuesto de Fenoco. 
Impacto Indirecto: 
1. Puede llegar a afectar presupuestos de otras Áreas. 
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RECURSIVIDAD: iniciativa 
LIDERAZGO: La habilidad 
para orientar la acción de los 
grupos humanos en una 
dirección determinada 
inspirando valores de acción y 
anticipando escenarios de 
desarrollo de la acción de ese 
grupo. 
A A A A 
A A A A 
Código PRF-TH 0110 
DESCRIPCION DEL CARGO 
DIRECTOR ADMINISTRATIVO %mi Fenoco Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
  
INTERACCIONES CLAVES 
Internas: Todas las áreas de la empresa 
Externas: Proveedores y Accionistas. 
PERFIL DEL CARGO 
Educación: Profesional en Ingeniería Civil / Administrador de Empresas / Ingeniería 
Industrial. 
Preferiblemente con experiencia en Compras para temas relacionados con Obras Civiles y 
de Ferrocarriles. 
Experiencia: 5 años en trabajos con responsabilidades Gerenciales. 
Tiempo requerido de experiencia en Fenoco: 3 años, en el área administrativa. 
PERFIL POR COMPETENCIAS (DIRECTOR ADMINISTRATIVO) 
COMPETENCIAS SELE 
CCIO 
N 
NIVEL 
1 
NIVE 
L2 
NIVE 
L3 
MÉTODO DE 
EVALUACIÓN 
COMPETENCIAS DEL SER (60%) 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
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COEFICIENTE INTELECTUAL 
ALTO: Desarrollo cognoscitivo 
por encima de la media. 
A A A A Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
ETICA EN LOS NEGOCIOS: 
Sentir y obrar en todo momento 
consecuentemente con los 
valores morales y las buenas 
costumbres y prácticas 
profesionales, respetando las 
políticas organizacionales. 
A+ A+ A+ A+ 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
COMUNICACIÓN: Es la 
capacidad de escuchar, hacer 
preguntas, expresar conceptos 
e ideas en forma efectiva, 
exponer aspectos positivos. La 
habilidad de saber cuándo y a 
quien preguntar para llevar 
adelante un propósito. 
A A A A Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
Planeación 
Pensamiento Lógico: es la 
capacidad relacionada con el 
razonamiento abstracto, la 
computación, numérica, la 
derivación de evidencias y la 
solución de problemas lógicos. 
Corresponde a la inteligencia 
que podemos encontrar en un 
matemático, un físico, un 
ingeniero o un economista. 
A A A A Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
Empoderamiento 
EMPOWERMENT: Es 
capacitar a individuos o a 
grupos, dándoles 
responsabilidad para que 
tengan un profundo sentido del 
compromiso y la autonomía 
personal. 
A A A A 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
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Agilidad y Capacidad de 
Negociación: Habilidad para 
crear un ambiente propicio para 
la colaboración y lograr 
compromisos duraderos que 
fortalezcan la relación. 
A A A A 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
COMPETENCIAS DEL HACER (20%) 
Saber Negociar A A A A Resultados. 
Manejo de Sistema Básicos A A A A Prueba 
Reportes Estadísticos A A A A Por presentación de 
informes 
Seguimiento a Presupuestos A A A A Por calidad en el 
trabajo 
Saber Dirigir Personal A A A A Observación directa 
Conocer el mercado férreo y de A A A A Resultados del trabajo 
obras civiles 
Manejo de Indicadores de 
Gestión 
A A A A Por presentación de 
informes 
Saber hacer compras para el 
modo férreo 
A A A A Calidad del trabajo 
Manejo de programa SUMMUM A A A A Por resultados 
Saber Manejar Proveedores A+ A+ A+ A+ Por presentación de 
Informes 
Saber pedir Ofertas A A A A Por resultados 
Saber manejar vehículos 
livianos 
A A A A Prueba de conducción 
COMPETENCIAS DEL CONOCER (20%) 
Conocer el procedimiento de 
Compras 
A A A A Por evaluación 
Conocimientos en 
administración de recursos 
A A A A Por evaluación 
Conocimiento en logística de 
compras. 
A A A A Por evaluación 
Conocimientos de Ingles A A A A Por evaluación 
Conocer el Manejo Defensivo A A A A Por evaluación 
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Tem Fenoco 
Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
IDENTIFICACIÓN DEL CARGO 
Nombre del cargo: Coordinador de Gestión y Circulación 
Dependencia: Presidente, Gerente de Operaciones. 
Cargo Jefe inmediato: Gerente de Operaciones. 
Departamento: Gerencia de Operaciones. 
Cargos Inmediatos Subordinados: Supervisor línea, tecnólogo sectorial de operaciones, 
reguladores, auxiliares C.C.0, jefes de estación, pasonivelistas y tripulantes. 
Manejo de Dinero: no. 
Materiales y/o Equipos: computador, teléfono móvil y fijo, radio base. 
Localización: Chiriguaná-Santa Marta. 
OBJETIVO DEL CARGO 
Coordinar todos los aspectos concernientes a la operación ferroviaria del tramo 
concesionado, acorde con las necesidades de la Gerencia de Operaciones y las áreas de 
talleres, mantenimiento y construcción de vía para lograr una operación ferroviaria eficiente, 
eficaz y segura. 
PRINCIPALES RESPONSABILIDADES 
Planear y coordinar el itinerario y maniobras de los trenes, de trabajo y transporte de 
materiales, conforme con las necesidades de las áreas de mantenimiento de vía, 
ampliación de vía, talleres y terceros. 
Elaborar programas de turnos de trabajo, disponibilidad, compensatorios, vacaciones 
del personal a cargo: reguladores, auxiliares del Centro de Control de Operaciones, 
jefes de estación, pasonivelistas y tripulantes (maquinistas, ayudante de maquinista 
y auxiliar de tren), hacerle seguimiento y reporte al área de Recursos Humanos. 
Gestionar el suministro, reposición y dotación a estaciones y pasos a nivel, de 
papelería, elementos de oficina, elementos de aseo, botiquines y extintores acorde 
con un programa preestablecido. 
Controlar el consumo y existencias de combustible (ACPM) en los surtidores de 
Chiriguaná y Ciénaga, para solicitarlo al área de materiales y suministros, para 
atender el aprovisionamiento de locomotoras, equipos de vía, plantas eléctricas y 
otros vehículos de la empresa. 
Apoyar a la Gerencia de Operaciones en la elaboración de informes. 
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FUNCIONES ¡ACTIVIDADES 
Diarias: 
1. Elaborar la programación de tripulaciones y material ferroviario (locomotoras y 
vehículos férreos), para atender necesidades del transporte de material de vía y 
equipos, a las áreas de mantenimiento de vía, ampliación de vía, talleres y terceros. 
Mensual:  
Elaborar programas de turnos de trabajo, compensatorios y disponibilidad, a 
reguladores, auxiliares del C.C.O., jefes de estación y pasonivelistas. 
Realizar seguimiento a los suministros y/o despachos de combustible en los 
surtidores de taller, Ciénaga y Chiriguaná, para su control, seguimiento y 
comparación con lo presupuestado. 
Trimestral:  
1. Gestionar el suministro de todos los elementos necesarios (papelería, aseo, 
elementos de oficina, etc.) para el normal funcionamiento de las estaciones y pasos 
a nivel. 
Ocasional:  
1. Diligenciar los formatos de pedido de obra sobre combustible a los diferentes 
surtidores, para la validación de la Gerencia de Operaciones y su posterior remisión 
al área de materiales y suministros. 
DESAFIOS DEL CARGO 
Disponibilidad de gestión 24 horas. 
Adaptación al cambio tecnológico de control de tráfico. 
DECISIONES 
Autónomas: Programación de las locomotoras y de las tripulaciones. 
Previa autorización: Cancelación de programas de transporte. 
DIMENSIONES 
Impacto Directo: Presupuesto de FENOCO. 
Impacto Indirecto: Ninguna. 
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INTERACCIONES CLAVES 
Internas: 
Gerente de Operaciones, reguladores, jefes de estación, pasonivelistas, auxiliares centro de 
control, tecnólogo sectorial de operaciones, ingenieros territoriales, sectoriales, jefe de 
mantenimiento de vía, ampliación de vía, talleres, Dpto. Recursos Humanos, Materiales y 
suministros. 
Externas: 
Interacciones con los operadores ferroviarios y contratistas que suministran materiales para 
la vía férrea y personal para el área de operaciones. 
PERFIL DEL CARGO 
Educación: Profesional en administración de empresa o carreras afines. 
Experiencia: 2 años de experiencia en manejo de personal y programación de actividades. 
Tiempo requerido de experiencia en Fenoco: 2 años de experiencia. 
PERFIL POR COMPETENCIAS (COORDINADOR DE GESTIÓN Y CIRCULACIÓN) 
COMPETENCIAS SELECCION NIVEL 
1 
NIVEL 
2 
NIVEL 
3 
MÉTODO DE 
EVALUACIÓN 
COMPETENCIAS DEL SER (25%) 
Comunicación: Es la 
capacidad de escuchar, 
hacer preguntas, 
B A A B Observación directa 
y/o assesment center. 
expresar conceptos e 
ideas en forma efectiva, 
exponer aspectos 
positivos. La habilidad de 
saber cuándo y a quien 
preguntar para llevar 
adelante un propósito. 
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Preocupación por el 
orden y la claridad: Es 
la preocupación continua 
por comprobar y controlar 
el trabajo y la 
información. Implica 
también una insistencia 
en que las 
responsabilidades y 
funciones asignadas 
estén claramente 
asignadas. 
A A A A Observación directa 
y/o assesment center. 
Trabajo en equipo 
centrado en objetivos: 
La habilidad de movilizar 
los aspectos positivos y 
el entusiasmo de los 
miembros del equipo 
para la obtención de un 
objetivo común. 
A A A A Observación directa 
y/o assesment center. 
Tolerancia a la presión: 
Se trata de la habilidad 
para seguir actuando con 
eficacia en situaciones de 
presión de tiempo y 
desacuerdo, oposición y 
diversidad. Es la 
capacidad para 
responder y trabajar con 
alto desempeño en 
situaciones de mucha 
exigencia. 
A A A A Observación directa 
y/o assesment center. 
COMPETENCIAS DEL HACER (25%) 
Programación de 
actividades 
B A A B Prueba 
Manejo de sistemas 
básicos 
B A A B Prueba 
Manejo de herramientas 
estadísticas. 
B A A B Prueba 
COMPETENCIAS DEL CONOCER (50%) 
Conocimiento de la 
operación ferroviaria en 
general 
NA A A B 
Evaluación 
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Conocimiento de material 
de vía NA A A B 
Evaluación 
Conocimiento de material 
férreo. NA A A B 
Evaluación 
Conocimiento de 
capacidad de arrastre de 
la locomotora 
NA A A B 
Evaluación 
Conocimiento de 
geografía ferroviaria. NA A A B 
Evaluación 
Conocimiento del 
Reglamento de 
Movilización de Trenes y 
normas 
complementarias, otras. 
NA A A B 
Evaluación 
Reglamento interno de 
Fenoco NA A A B 
Evaluación 
Código laboral 
Colombiano B A A i B  
Evaluación 
Conocimientos en 
Administración de 
Recursos Humanos. 
13 A A 1  B 
Evaluación 
ENTRENAMIENTO DEL CARGO 
-Inducción Seguridad Industrial. 
-Inducción Historia de la Empresa. 
-Inducción Recurso Humano. 
Entrenamiento en las funciones especificas del cargo. 
-Entrenamiento de la operación ferroviaria en general. 
-Entrenamiento de material de vía. 
Entrenamiento sobre material férreo. 
-Capacitación geografía ferroviaria. 
Capacitación reglamento de Movilización de Trenes y normas complementarias, otras. 
-Capacitación reglamento interno de Fenoco. 
yo Bo Jefe inmediato yo Bo Analista de Gestion Humana 
Va Bo Gerente de Gestion Humana 
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,r-nt 
%mi Fenoco 
Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
PRINCIPALES RESPONSABILIDADES 
Controlar el mantenimiento de lubricación de locomotoras. 
Evaluar el programa de análisis físico químico de lubricantes de locomotoras, equipo 
de vía y dar pautas para efectuar los respectivos correctivos. 
Realizar el control de calidad del agua del sistema de enfriamiento de locomotoras. 
Seleccionar lubricantes inhibidores de corrosión, aceros, desengrasantes, etc. 
Apoyar logísticamente las compras de materiales, insumos, herramientas. 
Coordinar con los diferentes talleres del sector para fabricación y reconstrucción de 
partes. 
Elaborar pedidos de materiales diversos. 
Apoyar la gestión ambiental del taller. 
Controlar los recibos de combustible. 
Ejecutar ensayos y pruebas de laboratorio a materiales. 
Ejecutar procedimientos para descontaminación de sistemas de enfriamiento. 
OBJETIVO DEL CARGO 
Ejercer control sobre la lubricación de Equipos responsabilidad del taller, con base en 
programas de mantenimiento y análisis físico-químico de aceites. Seleccionar y adquirir 
materiales e insumos de buena calidad, siguiendo normas técnicas. Ejecutar procedimientos 
de descontaminación de sistemas de enfriamiento y de combustible de equipos, según 
manuales de los mismos. 
Apoyar logísticamente, la gestión ambiental del taller y otras operaciones que impliquen 
fenómenos físico-químicos. 
IDENTIFICACIÓN DEL CARGO 
Nombre del cargo: Jefe de Laboratorio 
Dependencia: Presidente / Gerente de Talleres 
Cargo Jefe inmediato: Gerente de Talleres 
Departamento: Gerencia de Talleres 
Cargos Inmediatos Subordinados: Oficios varios 
Manejo de Dinero: Anticipo de gastos para adquisición insumos de equipos y talleres 
Materiales y/o Equipos: Computador, equipos para control de calidad, teléfono celular. 
Localización: Santa Marta. 
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ryisde-
Ibm Fenoco 
Fertocardles del Norte de Colombia S.A. 
DESAFIOS DEL CARGO 
Establecer un procedimiento para la disposición final de los desechos líquidos 
generados dentro del taller. 
Encasillar en el programa de análisis físico-químico de lubricantes (Lubescan), el 
equipo de vía y el equipo que se trasladó a Santa Marta. 
Establecer una cartilla de lubricantes utilizado en equipo de vía y equipo del taller. 
Coordinar con el área ambiental, la ubicación definitiva del centro de acopio de 
residuos industriales. 
Por la carencia de un programa de adquisiciones para stock mínimo, hay mucho 
desgaste en la consecución de materiales. 
Debido a la lentitud en la adquisición de materiales, se genera un ambiente tenso.  
FUNCIONES / ACTIVIDADES 
Diarias: 
Control lubricación de locomotoras. 
Supervisar la gestión ambiental en el taller. 
Apoyar logísticamente, la compra de materiales e insumos. 
Semanal:  
1. Evaluar el programa del análisis físico-químico de lubricantes de locomotoras Y 
equipo de vía. 
Mensual:  
1. Controlar el recibo de combustibles 
Anual: 
1. Contribuir con la elaboración del presupuesto en el área de lubricantes 
Ocasional:  
Ejecutar pruebas de dureza a materiales ferrosos y no férreos. 
Coordinar con los diversos talleres del sector la fabricación y reconstrucción de 
partes. 
Elaborar pedidos de materiales requeridos. 
Efectuar el control de calidad del agua del sistema de enfriamiento de locomotoras. 
Seleccionar lubricantes, aceros y otros materiales que se requieran para adelantar 
las obras. 
Ejecutar ensayos a los materiales utilizados en los diferentes trabajos adelantados 
por el taller. 
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DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
JEFE DE LABORATORIO 
INTERACCIONES CLAVES 
Internas: Con todos los ingenieros del área de talleres, superintendencia de seguridad, 
departamento del medio ambiente, supervisores de locomotoras, Almacenista, auxiliares de 
contabilidad, analista de compras. 
Externas: EXXON móvil, comercio y talleres locales, comercio Bogotá, Barranquilla. 
DIMENSIONES 
Impacto Directo: Presupuesto asignado a la adquisición de lubricantes 
Impacto Indirecto: No 
DECISIONES 
Autónomas: 
1. Se toman todas las decisiones relacionadas con las principales responsabilidades. 
Previa autorización: 
1. Se debe discutir con el jefe inmediato las propuestas que se realizan. 
SELE 
CCION 
NIVEL 
1 
NIVEL 
2 
NIVEL 
3 
MÉTODO DE 
EVALUACIÓN 
COMPETENCIAS 
PERFIL DEL CARGO 
Educación: Ingeniero Químico y/o Ingeniero ambiental 
Experiencia: 5 años en cargos similares 
Tiempo requerido de experiencia en Fenoco: 3 años en área de Talleres o área 
ambiental. 
PERFIL POR COMPETENCIAS (JEFE DE LABORATORIO) 
COMPETENCIAS DEL SER (40%) 
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Preocupación por el orden y 
la claridad: Es la preocupación 
continua por comprobar y 
controlar el trabajo y la 
información. Implica también 
una insistencia en que las 
responsabilidades y funciones 
asignadas estén claramente 
asignadas. 
A A A A 
Assesment center, 
observación directa y/o 
entrevista por 
competencias. 
Etica: Sentir y obrar en todo 
momento consecuentemente 
con los valores morales y las 
buenas costumbres y prácticas 
profesionales, respetando las 
políticas organizacionales. 
A A A A 
Assesment center, 
observación directa y/o 
entrevista por 
competencias. 
Responsabilidad: Hace 
referencia al compromiso, a un 
alto sentido del deber, al 
cumplimiento de las 
obligaciones en las diferentes 
situaciones de la vida. 
B  A B B 
Assesment center, 
observación directa y/o 
entrevista por 
competencias. 
Autocontrol: Es la capacidad 
para controlar las emociones 
personales y evitar las 
reacciones negativas ante 
provocaciones, oposición u 
hostilidad de los demás o 
cuando se trabaja en 
condiciones de estrés. 
B  A B B 
Assesment center, 
observación directa y/o 
entrevista por 
competencias. 
COMPETENCIAS DEL HACER (30%) 
Saber manejar equipos de 
laboratorio 
B  A B B Prueba. 
Manejo de sistemas básicos y 
avanzados. 
13 B B B Prueba. 
Evaluar resultados de análisis 
físico- químico A A A A 
Prueba. 
Saber dar diagnósticos y 
soluciones 
e  A B B Prueba. 
COMPETENCIAS DEL CONOCER (30%) 
Conocer el funcionamiento de 
la locomotora 
NA NA NA NA Evaluación. 
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Código PRF-TH 1908 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
JEFE DE LABORATORIO ye. Fenoco Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
  
Conocimiento en lubricación B A A A Evaluación. 
Conocimiento en química y 
física. 
A A A A Evaluación. 
Conocimiento en manejo de 
residuos sólidos y líquidos 
R A B B Evaluación. 
Conocer especificación de 
materiales 
R A B B Evaluación. 
Saber de características de 
combustible 
B A B 8 Evaluación. 
ENTRENAMIENTO DEL CARGO 
-Inducción Seguridad Industrial. 
-Inducción Historia de la Empresa. 
-Inducción Recurso Humano. 
-Entrenamiento en las funciones especificas del cargo. 
yo Bo Jefe inmediato yo Bo Analista de Gestion Humana 
yo Bo Gerente de Gestion Humana 
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OBJETIVO DEL CARGO 
Coordinar las actividades de construcción de la superestructura de la segunda línea, dentro 
de los plazos establecidos en el cronograma, cumpliendo con las especificaciones técnicas 
y normas establecidas con el fin de satisfacer las expectativas de aumentar la capacidad de 
transporte de carbón. 
Código PRF-TH 00 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
INGENIERO TERRITORIAL CONST. 2DA LÍNEA Fenoco Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
IDENTIFICACIÓN DEL CARGO 
Nombre del cargo: Ingeniero Territorial Const. 2da Línea. 
Dependencia: Presidente, Director Mantenimiento, Gerente Técnico y de Mto. 
Cargo Jefe inmediato: Director Mantenimiento. 
Departamento: Dirección de Mantenimiento. 
Cargos Inmediatos Subordinados: Caporales, auxiliares de vía, topógrafo, operadores 
de bateadora, Operadores de equipos. 
Manejo de Dinero: Anticipo. 
Materiales y/o Equipos: traviesas, rieles, balasto, elementos necesarios para construir 
escaleras y montar vía 
Localización: La loma-Puerto. Drummond. 
PRINCIPALES RESPONSABILIDADES 
Supervisar que se tengan los materiales necesarios para la construcción de la 
superestructura de la segunda línea férrea. 
Realizar seguimiento a la materialización topográfica de la vía. 
Verificar que la construcción de la vía se realice cumpliendo los lineamientos 
topográficos, normas de construcción y diseños. 
Realizar control administrativo de personal. 
Verificar el avance de obra. 
Presentar informes de obra, mensuales, y semanales. 
FUNCIONES / ACTIVIDADES 
Diarias: 
Realizar control de personal. 
Supervisar el avance de los objetivos previstos. 
Realizar seguimiento de las actividades. 
Verificar el cumplimiento de las normas de diseño. 
Semanal:  
1. Realizar informe semanal de avance de la obra en sus diferentes actividades. 
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Fenoco 
Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
Código PRF-TH 00 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
INGENIERO TERRITORIAL CONST. 2DA LÍNEA 
Generar reporte administrativo del personal a cargo. 
Elaborar informe de consumo de materiales. 
Supervisar que se cumplan las normas de diseño en la construcción. 
Mensual:  
Realizar informe mensual de gestión del personal a cargo. 
Generar reporte de obra, seguimiento y avance. 
Efectuar control de calidad de la obra. 
DESAFIOS DEL CARGO 
Administración de personal. 
Supervisar y controlar que el personal cumpla con los objetivos propuestos. 
Inducir al personal que haga buen uso de los Elementos de Protección y Personal y 
que trabaje en condiciones seguras, cumpliendo las normas de Seguridad Industrial. 
Coordinar el transporte de equipos y suministro de material. 
DECISIONES 
Autónomas: 
Suministro de materiales. 
Supervisión de las actividades. 
Previa autorización: 
Movilización de materiales y equipos topográficos. 
Gastos administrativos. 
DIMENSIONES 
Impacto Directo: Presupuesto del proyecto. 
Impacto Indirecto: No. 
INTERACCIONES CLAVES 
Internas: 
Gestión y Circulación, Mantenimiento de equipos, Mantenimiento de Vía, Contabilidad, 
Control y Aseguramiento de la Calidad. 
Externas: 
Contratistas de soldadores aluminotérmicos, CIPRECON S.A. suministro de traviesas y 
balasto. 
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Código PRF-TH 00 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
INGENIERO TERRITORIAL CONST. 2DA LÍNEA 
PERFIL DEL CARGO 
Educación: 
Ingeniero Civil o Vías y Transporte. 
Especialista en vía férrea. 
Experiencia: 
4 años en vía férrea. 
Tiempo requerido de experiencia en Fenoco: 
4 años en vía férrea. 
PERFIL POR COMPETENCIAS (INGENIERO TERRITORIAL CONST. 2DA LINEA) 
COMPETENCIAS SELECCIÓN NIVEL 
1 
NIVEL 
2 
NIVEL 
3 
MÉTODO DE 
EVALUACIÓN 
COMPETENCIAS DEL SER (40%) 
Liderazgo: La habilidad 
para orientar la acción de los 
grupos humanos en una 
dirección determinada 
inspirando valores de acción 
y anticipando escenarios de 
desarrollo de la acción de 
ese grupo. 
B A B B Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center 
Autocontrol: Es la 
capacidad para controlar las 
emociones personales y 
evitar las reacciones 
negativas ante 
provocaciones, oposición u 
hostilidad de los demás o 
cuando se trabaja en 
condiciones de estrés. 
g A B B Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center 
Tolerancia a la presión: Se 
trata de la habilidad para 
seguir actuando con eficacia 
en situaciones de presión de 
tiempo y desacuerdo, 
oposición y diversidad. Es la 
capacidad para responder y 
trabajar con alto desempeño 
en situaciones de mucha 
exigencia. 
B A B B Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center 
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Código PRF-TH 00 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
INGENIERO TERRITORIAL CONST. 2DA LÍNEA 
errivr 
Fenoco 
ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
Recursividad: Rápida 
ejecutividad ante las 
pequeñas dificultades o 
problemas que surgen en el 
día a día de la actividad. 
Supone responder de 
manera proactiva a las 
desviaciones o dificultades, 
sin esperar a efectuar todas 
las consultas en línea 
B A B B Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center 
jerárquica. 
Creatividad e Innovación. 
Es la habilidad para 
presentar recursos, ideas y 
métodos novedosos y 
concretarlos en acciones. 
B A A B Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center 
Coeficiente intelectual 
alto: desarrollo cognoscitivo 
por encima del promedio. 
B A A B Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center 
Ética: Sentir y obrar en 
todo momento 
consecuentemente con los 
valores morales y las 
buenas costumbres y 
prácticas profesionales, 
respetando las políticas 
organizacionales. 
B A A B Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center 
Preocupación por el orden 
y la claridad: Es la 
preocupación continua por 
comprobar y controlar el 
trabajo y la información. 
Implica también una 
insistencia en que las 
responsabilidades y 
funciones asignadas estén 
claramente asignadas. 
B A A B Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center 
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Fenoco 
Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
Código PRF-TH 00 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
INGENIERO TERRITORIAL CONST. 2DA LÍNEA 
Pensamiento Lógico: es la 
capacidad relacionada con 
el razonamiento abstracto, la 
computación, numérica, la 
derivación de evidencias y la 
solución de problemas 
lógicos. Corresponde a la 
inteligencia que podemos 
encontrar en un matemático, 
un físico, un ingeniero o un 
economista. 
B A A B Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center 
COMPETENCIAS DEL HACER (30%) 
Saber administrar el 
Recurso Humano 
B A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Reglamento de seguridad NA A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Saber realizar informes B A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Saber manejar excel básico, 
windows, autocad, word, 
Project 
B B B B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Saber conducir vehículo B A B B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
COMPETENCIAS DEL CONOCER 40%) 
Conocer normas de diseño B A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Conocer movilización de 
trenes 
NA A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
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Código PRF-TH 00 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
INGENIERO TERRITORIAL CONST. 2DA LÍNEA Ferrocarriles del Norte de Colombia S" 
Conocimientos en los 
procesos, administración de 
empresas 
R A B B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Conocimiento contabilidad. R A B B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Conocimiento código laboral R A B B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Conocimientos topográficos B A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Conocimientos en vía férrea B A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Conocimientos en equipos 
de materiales 
B A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Conocimientos en 
herramientas 
B A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Conocimientos de 
planeación de construcción 
de la vía férrea 
B A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Cumplimiento políticas, 
normas de seguridad, 
procedimiento y normas que 
lo regulan. 
NA A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Conocimiento en estadística 
básica 
8 A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
Manejo defensivo. B A A B Observación 
Directa, 
Resultados, 
Evaluación 
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Código PRF-TH 00 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
INGENIERO TERRITORIAL CONST. 2DA LÍNEA nes Fenoco Ferrocarriles del Norte de Colombia SA. 
ENTRENAMIENTO DEL CARGO 
Inducción Seguridad Industrial. 
Inducción Historia de la Empresa. 
-Inducción Recurso Humano. 
Entrenamiento en las funciones especificas del cargo. 
yo So JEFE INMEDIATO VoBo Analista de Gestion Humana 
VoBo Gerente de Gestion Humana 
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IDENTIFICACIÓN DEL CARGO 
Nombre del cargo: Supervisor de Almacenes e Inventarlos. 
Dependencia: Presidente / Gerente Financiero / Director Administrativo. 
Cargo Jefe inmediato: Director Administrativo. 
Departamento: Dirección Administrativa. 
Cargos Inmediatos Subordinados: no. 
Manejo de Dinero: no. 
Materiales y/o Equipos: equipo de cómputo, teléfono móvil. 
Localización: Santa Marta 
OBJETIVO DEL CARGO 
Mantener actualizada de forma física y magnética los inventarios de materiales, repuestos y 
equipos de las estaciones y almacenes del Tramo Sur, partiendo de la información 
suministrada por los Ingenieros Territoriales con el fon de entregar información en forma 
oportuna y poder apoyar en la identificación y búsqueda de materiales que requiera el 
proyecto para que se utilicen las existencias en dicho tramo sin necesidad de recurrir a la 
compra. 
PRINCIPALES RESPONSABILIDADES 
Control de los Inventarlos Concesionados. En especial el Tramo Sur. 
Verificar la existencia de materiales, repuestos y equipo con base en el inventario 
Tramo Sur para suministrar la información que requieran las diferentes áreas 
operativas, para cubrir necesidades. 
Generar la información solicitada por el Estado de acuerdo con las directrices 
administrativas de Fenoco, para mantener el control de los inventarios 
concesionados. 
Generar informes solicitados por los directivos e ingenieros territoriales relacionados 
con las existencias de materiales, repuestos y equipos todos ellos del Tramo Sur. 
Mantener actualizados los Listados de los inventarios a fin de suministrar 
información valedera 
Entrega y devolución de materiales al Estado de acuerdo con lo pactado a las 
entidades del estado con el fin de desagregar los materiales, repuestos y equipo 
concesionados. 
Realizar visitas a las diferentes estaciones del corredor férreo donde tenemos 
materiales y equipos a fin de verificar su existencia. 
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Código PRF-TH 0114 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
SUPERVISOR DE ALMACENES E INVENTARIOS 
frs, %No Fenoco 
Ferrocarriles del Norte de Colombia SS 
Código PRF-TH 0114 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
SUPERVISOR DE ALMACENES E INVENTARIOS %as Fenoco Ferrocarriles del Norte de Cacienblo LA. 
  
FUNCIONES ¡ACTIVIDADES 
Diarias:  
Si se presentan novedades al inventario, actualizar lo necesario 
Verificar existencias cuando se requieran 
Mensual:  
1. Informe de entradas y salidas y existencias del inventario Tramo Sur para 
suministrarlas a la dirección del Departamento y para los informes que solicita cada 
mes Prodeco. 
Trimestral:  
1. Informes de existencias de inventario a entidades del estado tales como: Inco, Covifa 
e Invías. 
Ocasional:  
1. Presentar informes a Gerencia. 
Acompañar a los auditores externos en los inventarios que se realizan 
periódicamente 
Generar reporte de la existencia de materiales cuando se requieran  
DESAFIOS DEL CARGO 
Propender por la vigilancia de los Bienes Concesionados a Fenoco. 
Hacer valer las entregas de equipos que el Estado le hiciera a Fenoco. 
DECISIONES 
Autónomas: Ninguna 
Previa autorización: 
Traslado de Materiales de vía entre centros de costo para cubrir las necesidades de 
otras áreas. 
Suministro de información a terceros, Entrega de materiales, equipos o herramientas 
al Estado 
DIMENSIONES 
Impacto Directo: Puede llegar va afectar el Control Inventados de materiales 
Concesionados 
Impacto Indirecto: Perder el control de los materiales concesionados por lo cual tendría 
nt lo rnennntipr Forinnn S A. 
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Código PRF-TH 0114 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 15"t& Fenoco SUPERVISOR DE ALMACENES E INVENTARIOS Ferrocaniles del Norte de Colombia S.A. 
INTERACCIONES CLAVES 
Internas: Almacenes y Bodegas 
Externas: Inco - Covifa 
PERFIL DEL CARGO 
Educación: Bachiller — Experiencia en Manejo y Control de Inventarios. Conocimiento 
específico de Material férreo. 
Experiencia: 3 años 
Tiempo requerido de experiencia en Fenoco: 2 años 
PERFIL POR COMPETENCIAS (SUPERVISOR DE ALMACEN E INVENTARIO) 
EL IAS SEL NIVEL NIVEL NI\ 
ECCI 
ON 
1 2 
MÉTODO DE 
EVALUACIÓN 
COMPETENCIAS DEL SER % 
Recursividad: Es la 
habilidad para presentar 
recursos, ideas y métodos 
novedosos y concretarlos en 
acciones. 
Liderazgo: La habilidad 
para orientar la acción de los 
grupos humanos en una 
dirección determinada 
inspirando valores de acción 
y anticipando escenarios de 
desarrollo de la acción de 
ese grupo. 
A 
A  
A 
A 
A 
A 
A 
A 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
COMPETENC 
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Código PRF-TH 0114 
DESCRIPCION DEL CARGO 
SUPERVISOR DE ALMACENES E INVENTARIOS Fenoco Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
  
Integridad: Es la capacidad 
de actuar en consonancia 
con lo que se dice o se 
considera importante. 
Incluye estar dispuesto a 
actuar con honestidad 
incluso en negociaciones 
difíciles con agentes 
externos. 
A A A A 
Entrevista 
competencias 
Assesment Center. 
por 
o 
Compromiso: Sentir como 
propios los objetivos de la 
Organización. Apoyar e 
instrumentar decisiones 
comprometido por completo 
con el logro de objetivos 
comunes. 
A A A A 
Entrevista 
competencias 
Assesment Center. 
por 
o 
COMPETENCIAS DEL HACER (%) 
Saber manejar sistemas 
básicos A A A A 
Prueba 
Manejo de estadística A A A A Prueba 
Saber determinar el estado 
de los materiales A A A 
A Prueba 
COMPETENCIAS DEL CONOCER (%) 
Conocimiento de maquinaria 
férrea NA A A A 
Evaluación 
ENTRENAMIENTO DEL CARGO 
- Inducción Seguridad Industrial. 
- Inducción Historia de la Empresa. 
- Inducción Recurso Humano. 
- Entrenamiento en las funciones especificas del cargo. 
yo Bo Jefe inmediato VoBo Analista de Gestion Humana 
VoBo Gerente de Gestion Humana 
Versión: 00/25-04-08 Página 4 de 4 
IDENTIFICACIÓN DEL CARGO 
Nombre del cargo: Analista de Compras y Servicios Generales. 
Dependencia: Presidente: Gerente Financiero — Director Administrativo. 
Cargo Jefe inmediato: Director Administrativo 
Departamento: Dirección Administrativa 
Cargos Inmediatos Subordinados: Aseadoras, Conductores, Mensajeros, Aprendices 
SENA. 
Manejo de Dinero: autorizar compras menores por caja menor. 
Materiales y/o Equipos: Control y manejo del Pool de vehículos administrativos de Santa 
Marta, PC's, celular, filmadora, cámara fotografía, radios de comunicación. 
Localización: Santa Marta. 
OBJETIVO DEL CARGO 
Apoyar los procesos de compras, administrativos y de servicios necesarios en Santa Marta 
con jurisdicción limitada a la zona norte del proyecto, con el propósito de atender las 
necesidades administrativas del proyecto, de proveer los materiales necesarios y de apoyar 
los servicios complementarios requeridos. 
PRINCIPALES RESPONSABILIDADES 
Administrar los medios y recursos que Fenoco le asigne bajo la figura de Poll, 
distribuyéndolos equitativamente a quienes los soliciten. 
Velar por la gestión de oficios varios en las Oficinas Administrativas de Santa Marta. 
(aseo & cafetería) 
Apoyar la gestión de compras relacionadas con materiales e insumos de consumo 
cotidiano como, papelería, agua, refrescos, etc. así como a las otras Áreas de 
Fenoco. 
Velar por el buen funcionamiento de los elementos y equipos de oficina. 
Controlar y administrar los consumos de gasolina, papelería y cafetería  
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Código PRF-TH 0102 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
ANALISTA DE COMPRAS Y SERVICIOS GENERALES wits Fenoco ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. 
  
DESAFIOS DEL CARGO 
Realizar el procedimiento de compras en el menor tiempo posible. 
Procurar mantener un nivel de servicio aceptable en los vehículos de Fenoco. 
Obtención de los materiales y productos que se compren con los mejores beneficios 
económicos para Fenoco, sin descuidar la calidad. 
Código PRF-TH 0102 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
ANALISTA DE COMPRAS Y SERVICIOS GENERALES Ferrocarriles del tiene de Colombia SS Fenoco 
FUNCIONES / ACTIVIDADES 
Diarias:  
Cotizar las diferentes requisiciones de las áreas de la empresa 
Elaborar cuadros comparativos. 
Elaborar órdenes de compra. 
Apoyo a las diferentes áreas para realización de sus actividades (coordinar 
conductores, mensajero, vehículos, combustible, etc.) 
Entregar facturas relacionadas al Departamento de Contabilidad. 
Semanal:  
Realizar reporte del control de vehículos, entradas, salidas de, persona a cargo, etc. 
Recibir la visita de proveedores. 
Mensual:  
Realizar informes de la gestión y comportamiento de las compras. 
Presentar informes de los consumos de papelería / cafetería 
Anual: 
1. Informes finales 
Ocasional:  
1. Realizar los reportes e investigaciones que solicite el jefe inmediato 
DECISIONES 
Autónomas: 
Organizar mensajeros 
Solicitar y autorizar pagos de cuantías menores. 
Ejercer supervisión sobre el recibo de los materiales comprados por caja menor. 
Ejercer controles permanentes sobre en consumos de gasolina de los vehículos de 
Fenoco S.A. 
Previa autorización: 
Compras que sobrepasen lo límites establecidos. 
Petición de horas extras 
Gastos de viaie  
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Código PRF-TH 0102 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
ANALISTA DE COMPRAS Y SERVICIOS GENERALES  Ferrocarriles del Norte de Colombia S.A. Fenoco 
PERFIL DEL CARGO 
Educación: Profesional en Administración de Empresas / Ingeniería Industrial. 
Experiencia: 2 años en trabajos iguales. 
Tiempo requerido de experiencia en Fenoco: 3 años, en el área administrativa. 
INTERACCIONES CLAVES 
Internas: Todas las áreas de la empresa 
Externas: Proveedores. 
DIMENSIONES 
Impacto Directo: 
1. Puede afectar el día a día de los procesos administrativos en Santa Marta. 
Impacto Indirecto: 
Puede causar traumatismos extremos como la parálisis del área administrativa de 
Santa Marta. 
Puede afectar presupuestos de combustibles de otras Áreas.  
PERFIL POR COMPETENCIAS (ANALISTA DE COMPRAS Y SERVICIOS GENERALES) 
COMPETENCIAS SELE 
CCIÓN 
NIVEL 
1 
NIVEL 
2 
NIVEL 
3 
MÉTODO DE 
EVALUACIÓN 
COMPETENCIAS DEL SER (60%) 
Recursividad: Agilidad en las 
decisiones. Recurrir a 
alternativas. Creatividad. 
Buenas relaciones. 
A A A A 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
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Código PRF-TH 0102 
DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
ANALISTA DE COMPRAS Y SERVICIOS GENERALES  Ferrocarriles del Norte de Colombia 5A. gis Fenoco 
Habilidad analítica: Es la 
capacidad que tiene una 
persona para realizar un 
análisis lógico. La capacidad de 
identificar los problemas, 
reconocer la información 
significativa, buscar y coordinar 
los datos relevantes. 
A A A A 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
Preocupación por el orden y 
la claridad: Es la preocupación 
continua por comprobar y 
controlar el trabajo y la 
información. Implica también 
una insistencia en que las 
responsabilidades y funciones 
asignadas estén claramente 
asignadas. 
A A A A Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
Ética: Sentir y obrar en todo 
momento consecuentemente 
con los valores morales y las 
buenas costumbres y prácticas 
profesionales, respetando las 
políticas organizacionales. 
A+ A A A 
Entrevista por 
competencias o 
Assesment Center. 
COMPETENCIAS DEL HACER (20%) 
Manejo de sistemas básicos A A A A Presentación 
Manejo de programa 
SUMMUM 
A A A A Por resultados 
Manejar estadísticas B A A B Por presentación de 
Informes 
Saber pedir Ofertas A+ A+ A+ A+ Por resultados 
Manejo de proveedores A+ A+ A+ A+ Por resultados 
Manejo vehículos livianos A A A A 
COMPETENCIAS DEL CONOCER (20%) 
Conocimientos en 
administración de recursos 
A A A A Por evaluación 
Conocimiento en logística de 
compras. 
A A A A Por evaluación 
Conocimientos de Ingles A A A A Por evaluación 
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Conocer el Manejo A A A A Por evaluación 
Defensivo 
ENTRENAMIENTO DEL CARGO 
- Conocimiento de la Empresa 
- Entrenamiento en las funciones 
- Presentación de Proveedores 
- Inducción Seg. Industrial 
- Inducción de RRHH 
yo Bo Jefe inmediato yo Bo Analista de Gestion Humana 
yo Bo Gerente de Gestion Humana 
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IDENTIFICACIÓN DEL CARGO 
Nombre del cargo: Asistente Contable. 
Dependencia: Presidente/ Director de Contabilidad e Impuestos. 
Cargo Jefe inmediato: Director de Contabilidad e Impuestos. 
Departamento: Gerencia Financiera. 
Cargos Inmediatos Subordinados: analistas de contabilidad, auxiliares de contabilidad. 
Manejo de Dinero: no. 
Materiales y/o Equipos: computador, portátil teléfono móvil, calculadora. 
Localización: Santa Marta. 
OBJETIVO DEL CARGO 
Velar por el desarrollo eficaz de las actividades del área de contabilidad en la ciudad de 
Santa Marta. 
Cumplir con los plazos previamente estipulados para la presentación de información 
financiera, tributaria y de formalidades. Acatar y hacer cumplir los procedimientos de la 
compañía en el área de contabilidad. 
PRINCIPALES RESPONSABILIDADES 
Presentación de información tributaria y formal a tiempo. 
Coordinación de procesos contables en Santa Marta. 
Analizar la información contable, tomar correctivos y preparar informe preeliminar 
para la revisión de la jefe del departamento contable. 
Vigilar que en el área contable se cumpla con los procedimientos internos de la 
compañía. 
Brindar soporte a analistas y auxiliares en diferentes temas que afecten el desarrollo 
de sus labores. 
FUNCIONES ¡ACTIVIDADES 
Diarias: 
 
Coordinación de las diferentes actividades del área de contabilidad en Santa Marta. 
Elaboración de informes requeridos por presidencia, gerencia financiera y la jefe del 
departamento contable. 
Semanal:  
1. Coordinación de preparación de pagos semanales. 
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2. Análisis de información en contabilidad. 
Mensual:  
Contabilizaciones, cierre mensual, liquidación, pago de impuestos mensuales. 
Preparación de estados financieros preliminares, informe contable, Drummond. 
Análisis de información en contabilidad. 
Informe cuenta de compensación ante Banrepública. 
Bimestral:  
1. Preparación de impuestos bimestrales (ICA-IVA). 
Trimestral:  
Información trimestral DANE. 
Información cambiaria ante la DIAN. 
Anual: 
Información exógena DIAN, liquidación de impuestos anuales. 
Preparación de información ante los entes de control y vigilancia. 
Ocasional:  
Coordinación de pagos ocasionales. 
Preparación de demás información requerida.  
DESAFIOS DEL CARGO 
Implementación y desarrollo del nuevo software contable. 
Mejoramiento continuo en la presentación de toda información, ya sea interna o 
externa. 
0.timización de •rocesos •rocedimientos en el área contable. 
DECISIONES 
Autónomas: 
Soporte a auxiliares contables, analistas y demás personal de FENOCO S.A., siempre y 
cuando se tenga la seguridad que la información suministrada es veraz. 
Previa autorización: 
En los casos en los cuales se presenten dudas y todo el accionar del área debe ser 
autorizado por la jefe de contabilidad, gerencia financiera y presidencia. 
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DIMENSIONES 
Impacto Directo: No. 
Impacto Indirecto: No. 
INTERACCIONES CLAVES 
Internas: 
Todas las áreas de la empresa. 
Externas: 
DIAN, revisoría fiscal, supertransporte, alcaldías municipales en las cuales se presentan 
impuestos, proveedores y clientes. 
Educación: Contador. 
Experiencia: 18 a 24 meses en el área. 
Tiempo requerido de experiencia en Fenoco: No aplica  
PERFIL POR COMPETENCIAS (ASISTENTE CONTABLE) 
COMPETENCIAS SELECCIÓN NIVEL 
1 
NIVEL 
2 
NIVEL 
3 
MÉTODO DE 
EVALUACIÓN 
COMPETENCIAS DEL SER (33.3%) 
Liderazgo: La 
habilidad para orientar 
la acción de los 
grupos humanos en 
una dirección 
determinada 
inspirando valores de 
acción y anticipando 
escenarios de 
desarrollo de la acción 
de ese grupo. 
A A A A 
Entrevista por 
competencias, 
assesment center, 
Observación directa. 
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Habilidad analítica: 
Es la capacidad que 
tiene una persona 
para realizar un 
análisis lógico. La 
capacidad de 
identificar los 
problemas, reconocer 
la información 
significativa, buscar y 
coordinar los datos 
relevantes. 
A A A A 
Entrevista por 
competencias, 
assesment center, 
Observación directa. 
Tolerancia a la 
presión: Se trata de 
la habilidad para 
seguir actuando con 
eficacia en situaciones 
de presión de tiempo 
y desacuerdo, 
oposición y 
diversidad. Es la 
capacidad para 
responder y trabajar 
con alto desempeño 
en situaciones de 
mucha exigencia. 
A A A A 
Entrevista por 
competencias, 
assesment center, 
Observación directa. 
Trabajo en equipo: 
Es la habilidad para 
participar activamente 
de una meta común, 
incluso cuando la 
colaboración conduce 
a una meta que no 
está directamente 
relacionada con el 
interés personal. 
A A A A 
Entrevista por 
competencias, 
assesment center, 
Observación directa. 
Preocupación por el 
orden y la claridad: 
Es la preocupación 
continua por 
comprobar y controlar 
el trabajo y la 
información. Implica 
también una 
insistencia en que las 
responsabilidades y 
funciones asignadas 
estén claramente 
asignadas. 
A A A A 
Entrevista por 
competencias, 
assesment center, 
Observación directa. 
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COMPETENCIAS DEL HACER (33.3% 
Saber hacer informes 
financieros. A A A A 
Prueba 
Saber dirigir personal. B A A B Prueba 
Manejo de excel 
avanzado. 13 A A B 
Prueba 
Manejo de software 
SUMMUM 
(contabilidad, activos 
fijos, cuentas por 
pagar, cuentas por 
cobrar). 
NA A A B 
Prueba 
COMPETENCIAS DEL CONOCER (33.3%) 
Conocer los procesos 
del área contable. NA A A B 
Evaluación 
Conocimientos de 
contabilidad. A A A A 
Evaluación 
Conocimientos de 
impuestos. A A A A 
Evaluación 
Conocimientos de 
control interno. A A A A 
Evaluación 
Conocimientos 
información exógena. A A A A 
Evaluación 
Conocimientos en 
normatividad de entes 
de control. 
A A A A 
Evaluación 
Conocer servicios 
informáticos de la 
DIAN. 
A A A A 
Evaluación 
ENTRENAMIENTO DEL CARGO 
-Inducción Seguridad Industrial 
-Inducción Historia de la Empresa. 
-Inducción Recursos Humanos. 
-Entrenamiento en las funciones especificas del cargo. 
yo Bo Jefe inmediato VoBo Analista de Gestion Humana 
VoBo Gerente de Gestion Humana 
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